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ABSTRACT 
 
This study aims to determine the effect of Career Development, the 
Employee Performance with Commitment Career asvariable an intervening  in 
Klaten Islamic Hospital. 
The sample in this study were taken by using the method of data collection 
is called stratified randomsample.The samples used were 100 respondents. Data 
were analyzed using analysis techniques PLS (Partial Least Square) through 
software SmartPLS. In addition, to examine the mediating variables Sobel test. 
The results showed that career development has a positive and significant 
relationship to the career commitment and employee performance. the results also 
showed that the effect of mediation conducted by using Sobel formula and the 
results are not significant, thus the model of indirect influence of variables on the 
performance of the employee's career development through career commitment is 
not accepted. 
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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Pengembangan Karir, 
terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen Karir sebagai variabel intervening  
pada Rumah Sakit Islam Klaten. 
Sampel dalam penelitian ini diambil dengan menggunakan metode 
pengumpulan data yang disebut stratified random sample. Jumlah sampel yang 
digunakan yaitu sebanyak 100 responden. Data yang diperoleh dianalisis dengan 
menggunakan teknik analisis PLS (Partial Least Square) melalui software 
SmartPLS. Selain itu, untuk menguji variabel mediasi dilakukan uji Sobel. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir memiliki 
hubungan yang positif dan signifikan terhadap komitmen karir dan kinerja 
karyawan. hasil penelitian juga menunjukkan bahwa pengaruh mediasi dilakukan 
dengan menggunakan rumus Sobel dan hasilnya tidak signifikan, dengan demikian 
model pengaruh tidak langsung dari variabel pengembangan karir terhadap kinerja 
karyawan melalui komitmen karir tidak diterima. 
 
 
Kata Kunci: pengembangan karir, komitmen karir, kinerja karyawan, Partial Least 
Square (PLS) 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1 Latar Belakang 
 Setiap organisasi baik organisasi perusahaan, organisasi sosial maupun 
organisasi pemerintah mempunyai tujuan yang dapat dicapai melalui pelaksanaan 
pekerjaan tertentu, dengan mempergunakan seluruh sumber daya yang ada di dalam 
organisasi tersebut, dan yang paling berperan dalam rangka pencapaian tujuan 
organisasi adalah sumber daya manusia. Sumber daya manusia merupakan sumber 
daya yang aktif terhadap jalannya suatu organisasi dan proses pengambilan 
keputusan (Sutrisno, 2011: 2) serta merupakan sumber daya yang memiliki akal 
perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya dan karya. 
Sehingga berhasil tidaknya suatu instansi maupun organisasi sangat tergantung 
pada kemampuan sumber daya manusia dalam menjalankan tugas dan fungsinya 
dalam organisasi. Manusia selalu berperan aktif dan paling dominan dalam setiap 
aktifitas organisasi karena manusia menjadi perencana, pelaku dan sekaligus 
penentu terwujudnya tujuan organisasi. 
 Keberhasilan suatu organisasi maupun instansi dalam mencapai tujuan tidak 
hanya ditentukan oleh bentuk susunan atau struktur instansi yang lengkap, 
melainkan juga dipengaruhi oleh faktor penempatan individu dalam posisi yang 
tepat sesuai dengan kemampuan dan keahlian yang dimilikinya (the right man on 
the right place), yang mana di antara semua individu tersebut merupakan suatu 
bentuk mitra kerja yang dapat menentukan berhasil atau tidaknya suatu aktivitas 
dalam instansi tersebut. 
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 Organisasi yang mengutamakan efisiensi dan efektifitas hasil, akan 
berusaha mengelola sumber daya manusia yang dimiliki secara tepat guna dan 
terarah, dimulai sejak rekrutmen sampai penempatannya melalui proses 
perencanaan yang matang. Oleh karena itu, harus dilakukan semacam penilaian 
terhadap performance setiap individu yang diharapkan mampu mengemban tugas 
organisasi. Kualitas sumber daya manusia (SDM) tidak selamanya dapat 
dipertahankan dalam kurun waktu yang lama secara terus menerus. Untuk 
mempertahankan kualitas sumber daya manusia maka dalam usaha pencapaian 
tujuan organisasi, misi organisasi harus selalu selaras dengan misi pengembangan 
sumber daya manusia di instansi tersebut.  
 Dalam pencapaian tujuan organisasi, karyawan dituntut untuk berprestasi 
dalam pekerjaannya sehingga ia dapat mencapai kedudukan yang lebih tinggi. 
Dalam hal ini terutama harus didukung oleh kemampuan instansi dalam memahami 
aspek psikologis yang mendasari karyawan melaksanakan pekerjaan. Salah satunya 
dengan memberikan kesempatan bagi setiap karyawan untuk mencapai karir yang 
matang. 
Pengembangan karir mempengaruhi komitmen dan kinerja karyawan, 
dimana pengembangan karir merupakan pendekatan formal yang dilakukan 
organisasi untuk menjamin orang-orang dalam organisasi yang mempunyai 
kualifikasi dan kemampuan serta pengalaman yang cocok ketika dibutuhkan 
(Adekola: 2011). Oleh karena itu, instansi perlu mengelola karir dan 
mengembangkannya dengan baik supaya kinerja karyawan tetap terjaga dan 
mampu mendorong karyawan untuk selalu melakukan hal yang baik dan 
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menghindari frustasi kerja yang berakibat penurunan kinerja instansi tersebut. 
Pengelolaan dan pengembangan karir akan meningkatkan efektifitas dan kreativitas 
sumber daya manusia yang dapat menumbuhkan komitmen karir yang kuat dan 
meningkatkan kinerjanya dalam upaya mendukung instansi/ perusahaan untuk 
mencapai tujuannya. 
Pada hakikatnya setiap perkembangan itu mengacu pada usaha dan 
komitmen karir untuk meningkatkan kehidupan organisasi atau instansi menjadi 
lebih baik dengan meningkatkan kualitas kerja karyawan. komitmen karir ditandai 
oleh pengembangan sasaran karir pribadi, dan ikatan pengembangan terhadap 
keterlibatan dalam tujuan tersebut. Komitmen karir merupakan komponen dimensi 
subjektif karir yang didefinisiakn sebagai konsep yang mempengaruhi dan 
mewakili identifikasi serangkaian hubungan pekerjaan dalam bidang pekerjaan 
yang spesifik dan secara perilaku diekspresikan dalam kemampuan untuk 
mengatasi ketidakpuasan dalam pencarian tujuan karir (Aryee dan Tan: 1992).  
 Orang yang berkomitmen terhadap karir mereka mau terus mengejar tujuan 
karir, membangun jaringan, dan meningkatkan katerampilan yang terkait dengan 
pekerjaan. Oleh sebab itu sebagai akibat dari komitmen karir adalah berkinerja baik 
untuk mencapaian hasil kerja yang lebih maksimal.  
 Kinerja organisasi akan sangat ditentukan oleh unsur karyawan/ pegawainya 
karena itu dalam mengukur kinerja suatu organisasi sebaiknya diukur dalam 
tampilan kerja dari pegawainya. Pada dewasa ini manusia sebagai tenaga kerja 
merupakan inti atau menjadi asset setiap organisasi. Manusia yang akan 
menentukan peranan sumber daya lainnya yang diikutsertakan dalam suatu 
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organisasi. Sumber daya manusia menjadi pelaku utama yang menggerakkan tata 
laksana institusi, maupun negara.  
 Kinerja organisasi sebagian besar tergantung pada kemauan karyawan untuk 
menghasilkan sesuatu, semakin baik dari waktu ke waktu. Kinerja karyawan adalah 
sejauh mana karyawan tersebut dapat melaksanakan tugas dengan baik dalam arti 
kata pelaksanaan tersebut sesuai dengan rencana, sehingga diperoleh hasil yang 
memuaskan (Hasibun, 2012: 94). Karyawan dituntuk untuk memiliki kualitas yang 
mampu melaksanakan tugas sebagai aparatur sesuai dengan tugas yang telah 
dibebankan (Messei, dkk: 2015). Oleh karena itu, agar mempunyai kinerja yang 
baik seseorang harus mempunyai keinginan yang tinggi untuk mengerjakan serta 
mengetahui pekerjaannya. 
 Masalah kinerja tentu tidak terlepas dari proses, hasil dan daya guna, dalam 
hal ini kinerja merupakan hasil kerja secara berkualitas dan kuantitas yang dicapai 
oleh seseorang dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
telah diberikan kepadanya. Kinerja karyawan yang baik secara langsung akan 
mempengaruhi kinerja lembaga, dan untuk memperbaiki kinerja karyawan tentu 
membutuhkan waktu dan proses yang panjang. Selain dengan meningkatkan 
pengawasan dan pembinaan, juga dapat dilakukan dengan penilaian terhadap 
kinerja. 
Penelitian mengenai pengembangan karir dan kinerja karyawan telah 
dilakukan sebelumnya. Penelitian yang dilakukan oleh Hammed (2011), Wijayani 
(2015), Candra (2014) didapatkan hasil bahwa pengembangan karir berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan. Lain halnya dengan penelitian yang dilakukan 
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oleh Sajangbati (2016), dan Mulyono (2012) yang menyatakan bahwa 
pengembangan karir tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 Berdasarkan perbedaan pendapat diatas, maka dipandang penting untuk 
menguji kembali hubungan pengembangan karir dan komitmen karir dengan 
kinerja karyawan. Maka dari itu penulis akan meneliti tentang “Studi 
pengembangan karir untuk mendorong kinerja karyawan”. 
 
1.2 Identifikasi Masalah 
Berdasarkan uraian di atas maka penelitian ini dimulai dari adanya masalah 
perbedaan hasil penemuan mengenai pengembangan karir. Pada penelitian 
terdahulu memberikan penjelasan bahwa pengembangan karir mampu menentukan 
keseriusan dalam program pelatihan dan pengembangan sehingga dapat 
meningkatkan kinerja karyawan secara maksimal (Hameed: 2011).  
Akan tetapi di dalam penelitian yang dilakukan oleh Sajangbati (2016) 
menjelaskan kegiatan mentoring dan pemberian kesempatan untuk pengembangan 
karir para karyawan belum optimal dan memerlukan waktu yang agak lama untuk 
dikerjakan. Dan penelitian yang dilakukan oleh Mulyono (2012) menjelaskan jika 
pengembangan karir tidak dilakukan dengan baik maka karyawan akan mengalami 
kesulitan serta penurunan dalam bekerja. 
 
 
1.3 Batasan Masalah 
Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah yang telah diuraikan 
sebelumnya, maka pembatasan masalah dalam penelitian ini adalah Pengaruh 
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pengembangan karir untuk mendorong kinerja karyawan dengan komitmen karir 
sebagai variabel intervening. 
 
1.4 Rumusan Masalah 
Ditemukan inkonsisten beberapa peneliti dengan variabel penelitian 
pengembangan karir (Mulyono, 2012) dan (Sajangbati, 2016) terhadap kinerja 
karyawan. maka dari itu peneliti ingin menguji kembali variabel pengembangan 
karir terhadap kinerja karyawan. 
Adapun yang menjadi rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: 
1. Apakah Pengembangan Karir berpengaruh terhadap Komitmen Karir pada 
karyawan Rumah Sakit Islam Klaten? 
2. Apakah Pengembangan karir berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 
Rumah Sakit Islam Klaten? 
3. Apakah Komitmen Karir berpengaruh terhadap Kinerja karyawan Rumah 
Sakit Islam Klaten? 
4. Apakah Pengembangan Karir berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 
melalui Komitmen Karir pada karyawan Rumah sakit Islam Klaten? 
 
 
1.5 Tujuan Penelitian 
Sesuai dengan latar belakang dan rumusan masalah di atas, maka tujuan 
yang hendak dicapai dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Untuk menganalisis pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja 
karyawan di Rumah Sakit Islam Klaten 
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2. Untuk menganalisis pengaruh pengembangan karir terhadap komitmen 
karir di Rumah Sakit Islam Klaten 
3. Untuk menganalisis pengaruh komitmen karir terhadap kinerja karyawan di 
Rumah Sakit Islam Klaten 
4. Untuk menganalisis pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja 
karyawan melalui komitmen karir di Rumah Sakit Islam Klaten 
 
 
1.6 Manfaat Penelitian 
Dengan diadakannya penelitian ini, diharapkan akan dapat memberikan 
beberapa manfaat baik secara teoritis, praktis maupun yang lainnya. Secara terinci 
manfaat penelitian ini antara lain: 
1.  Bidang Teoritis 
Dapat memberikan kontribusi secara teoritis terhadap ilmu pengetahuan, 
yaitu manajemen sumber daya manusia, khususnya mengenai pengembangan karir, 
komitmen karir dan kinerja karyawan. 
2.  Bagi Praktisi 
Bagi perusahaan yang bersangkutan, melalui penelitian ini diharapkan dapat 
dijadikan input bagi pihak manajemen perusahaan dalam menetapkan kebijakan-
kebijakan yang berkaitan dengan pengembangan karir untuk para pegawai dan 
pengenai kinerja karyawan. 
3. Bagi Pihak Lain 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan referensi yang dapat 
menjadi bahan perbandingan dalam melakukan penelitian di masa mendatang 
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khususnya bagi peneliti yang melakukan penelitian berkaitan dengan 
pengembangan karir, komitmen karir, dan kinerja karyawan. 
 
1.7. Jadwal Penelitian 
Terlampir  
 
1.8 Sistematika Penulisan Skripsi 
Untuk lebih memudahkan di dalam memberikan gambaran mengenai isi dari 
penelitian ini maka pembahasan yang dilakukan dalam penelitian ini meliputi: 
BAB I PENDAHULUAN 
Didalam bab ini mengurai tentang latar belakang masalah, perumusan masalah, 
tujuan, dan kegunaan serta sitematika penulisan. 
BAB II LANDASAN TEORI 
Di dalam bab ini mengurai tentang landasan teori, penelitian terdahulu yang  
digunakan sebagai acuan teori bagi penelitian. 
BAB III METODOLOGI PENELITIAN 
Di dalam bab ini menguraikan tentang jenis variabel penelitian yang digunakan, 
waktu dan tempat penelitian, definisi operasional, definisi konseptual, populasi dan 
sampel, sumber data, metode pengumpulan data dan metode analisis yang 
digunakan. 
BAB IV HASIL PENELITIAN 
Pada bab ini berisi hasil penelitian yang menjabarkan deskripsi umum objek 
penelitian berupa pemaparan data yang memuat informasi tentang lokasi atau 
institusi yang menjadi objek penelitian, penyajian data, serta analisis data. 
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BAB V PENUTUP 
Dalam bab ini menguraikan tentang kesimpulan yang diperoleh dari hasil 
penelitian, keterbatasan dan saran-saran yang berhubungan dengan penelitian yan 
serupa dimasa yang akan datang.
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BAB II 
LANDASAN  TEORI 
2.1  Kajian Teori 
Dalam sub bab ini memfokuskan pada definisi dan dimensi setiap variabel. 
Hal ini penting untuk memberikan tanggapan yang sama dari variabel yang diamati 
serta hipotesis dan model penelitian yang dibuat memiliki dasar teori yang tepat dan 
dapat dipertanggungjawabkan. berikut merupakan penjelasan dari masing - masing 
variabel 
 
2.1.1 Pengembangan Karir 
Karir sebagai rangkaian kerja yang terpisah tetapi berkaitan, yang 
berkesinambungan, ketentraman, dan berarti dalam kehidupan seseorang. Karir 
tidak hanya berhubungan dengan individu – individu yang mempunyai pekerjaan 
yang statusnya tinggi atau mendapat kemajuan cepat, tetapi menunjukkan 
serangkaian pekerjaan/jabatan yang dipegang oleh individu selama kehidupan 
kerjanya dengan tidak memandang tingkat pekerjaan atau tingkat organisasinya.  
Karir juga dapat didefinisikan sebagai rangkaian dan kumpulan dari 
pengalaman yang berhubungan dengan kerja dan aktifitas yang dipengaruhi oleh 
sikap - sikap serta perilaku individu dalam organisasi. Jadi komponen karir adalah 
sikap, perilaku, dan rangkaian kerja yang berkelanjutan yang menekankan pada 
aktivitas–aktivitas yang dilakukan dari masa awal kerja memutuskan untuk berhenti 
dari pekerjaan (Neo, 2000: 52). 
Banyak definisi tentang karir diartikan secara berbeda-beda oleh para ahli sesuai 
dengan tempat dan kondisi masing–masing. Menurut Susilo (2000: 78)
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mengatakan bahwa karir adalah semua jabatan atau pekerjaan yang 
ditempati atau dipegang selama kehidupan kerja seseorang. Senada dengan Robbins 
(2003: 214) bahwa karir merupakan sederet posisi yang dipunyai oleh seseorang 
selama perjalanan usianya. 
Jika diartikan secara formal karir adalah urutan aktivitas–aktivitas yang 
berhubungan dengan pekerjaan dan perilaku, nilai, dan aspirasi seseorang selama 
rentan hidupnya (Simamora, 2003: 413). Dengan demikian dapat disimpulkan 
bahwa karir merupakan suatu aktifitas atau pekerjaan dari seseorang selama 
hidupnya sebagai sumber nafkah agar dapat memenuhi kebutuhan. 
Mampu mencapai jenjang yang lebih tinggi merupakan keinginan setiap 
individu. Untuk mencapai hal tersebut individu harus mengembangkan karirnya. 
Dalam melakukan proses pengembangan karir maka tidak lepas dari peran 
pengembangan karir yang dilakukan organisasi dan dirinya sendiri. Pengembangan 
karir merupakan pendekatan yang dilakukan organisasi untuk menjamin orang-
orang dalam organisasi mempunyai kualifikasi, kemampuan, dan pengalaman yang 
cocok ketika dibutuhkan (Regina: 2013). 
Pengembangan karir yang dilakukan oleh perusahaan bertujuan untuk 
memberikan keuntungan bagi perusahaan dan karyawan yang berupa program 
pelatihan. Program pengembangan karir yang dijalankan tergantung pada 
kebutuhan dan kebijakan masing-masing (Atma Negara: 2014). Pada umumnya 
perusahaan mengaplikasikan kegiatan pengembangan karir dalam bentuk 
pendidikan dan pelatihan, promosi, dan mutasi. 
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Pengembangan karir juga dimulai dari individu. Setiap individu harus siap 
mengembangkan dirinya dalam rangka memajukan kair. Pada dasarnya 
pengembangan karir mengandung dua fokus utama, yaitu internal dan fokus 
eksternal. Fokus internal mengarah pada bagaimana seseorang memandang 
karirnya, sedangkan fokus eksternal merujuk pada rangkaian jabatan yang sedang 
dijalankan oleh seorang pekerja (Sutrisno, 2015: 162). 
 Menurut Notoatmodjo (2009: 289) pengembangan karir diartikan sebagai 
rangkaian atau urutan posisi jabatan yang ditempati seseorang selama masa 
kehidupan. Ardana (2012) berpendapat pengembangan karir adalah peningkatan 
pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana karir dan 
peningkatan oleh departeman personalia untuk mencapai suatu rencana kerja sesuai 
dengan jalur atau jenjang karir. Gagasan tersebut diperkuat oleh Martoyo (2007: 
74) mendefinisikan bahwa pengembangan karir merupakan suatu kondisi yang 
menunjukkan adanya peningkatan–peningkatan status seseorang dalam suatu 
organisasi dalam jalur karir yang telah ditetapkan organisasi yang bersangkutan. 
Pengembangan karir ditujukan untuk melihat adanya peningkatan karir 
seseorang dari satu tingkat  ketingkat yang lainnya. Hal ini sesuai dengan 
pernyataan Handoko (2006: 123) pengembangan karir merupakan upaya 
peningkatan peningkatan kemampuan kerja individu dalam rangka merencanakan 
karir yang diinginkan. Budhatoki (2004, dalam Adekola, 2011) menguatkan 
pengembangan karir sebagai cara untuk menyakinkan perusahaan untuk 
mendapatkan bakat dan kemampuan dari karyawannya sehingga mereka mampu 
untuk naik ke jenjang yang lebih tinggi. Hal ini perlu dikelola secara baik dan 
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dikembangkan karena selain perusahaan akan mencapai tujuan yang diharapkan, 
juga dapat mendorong karyawan untuk melakukan hal-hal  yang baik dan positif 
serta menghindarinya dari frustasi yang dapat menurunkan produktifitas. 
Riva’i (2003: 209) menyatakan pengembangan karir adalah proses 
peningkatan kemampuan karja individu dalam rangka merencanakan karir yang 
diinginkan yang bertujuan menyesuaikan antara kebutuhan dan tujuan karyawan 
dengan kesempatan karir yang tersedia diperusahaan saat ini dan di masa yng akan 
datang. Sementara itu Grennhaus, et al (2000, dalam Adekola, 2011) menyatakan 
bahwa penggembangan karir adalah proses yang berkelanjutan dari seorang 
individu melalui rangkaian tingkatan dimana setiap karakteristik memiliki 
karakteristik unik baik dari persoalan pokok ataupun tugas yang diberikan. 
Dapat disimpulkan suatu pemahaman bahwa pengembangan karir adalah 
suatu proses berkesinambungan yang dilalui individu melalui upaya – upaya pribadi 
dalam rangka mewujudkan tujuan perencanaan karirnya yang disesuaikan dengan 
kondisi organisasi. 
Pengembangan karir yang lebih baik sangat diharapkan oleh setiap pegawai, 
karena dengan pengembangan karir ini karyawan akan mendapatkan hak – hak yang 
lebih baik dari apa yang diperoleh sebelumnya baik material maupun non material, 
misalnya kenaikan pendapatan, perbaikan fasilitas. Sedangkan hak yang bersifat 
non material seperti status sosial, perasaan bangga dan sebagainya. 
Tujuan pengembangan karir sebagai kegiatan manajemen sumber daya 
manusia pada dasarnya bertujuan untuk memperbaiki dan meningkatkan efektifitas 
pelaksanaan pekerjaan agar semakin mampu memberikan kontribusi terbaik dalam 
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mewujudkan tujuan organisasi atau perusahaan. Menurut Mangkunegara (2001) 
tujuan dari pengembangan karir adalah untuk mengurangi trun over dan biaya 
kepegawaian, menggiatkan analisis dari keseluruhan pegawai, menunjukkan 
hubungan kesejahteraan karyawan, membantu menyadari kemampuan dan bakat 
dari karyawan serta membantu dalam pencapaian tujuan individu dan perusahaan. 
Dessler (2000: 35) mengemukakan tahap pengembangan karir individu 
yang dilalui dalam kehidupan kerjanya, yaitu: 
1. Tahap penjelajahan. Tahap ini terjadi pada periode usia 15 – 24 tahun. Individu 
secara serius menjelajahi berbagai alternatif kedudukan, berusaha untuk 
mencocokkan alternatif tersebut dengan minat dan kemampuannya, serta 
mencoba memulai suatu pekerjaan. 
2. Tahap penetapan 
a. Sub tahab percobaan. Tahap ini berlangsung pada usia 25–30 tahun. 
Individu menetapkan bidang pilihan yang cocok, dan jika tidak cocok 
berusaha untuk mengubahnya. 
b. Sub tahap pemantapan. Tahap ini berlangsung pada usia 30–40 tahun. 
Selama periode ini, tujuan kedudukan perusahaan ditetapkan dan 
perencanaan karir yang lebih eksklusif dijalankan untuk menetapkan urutan 
bagi pemenuhan tujuan – tujuan tersebut. 
c. Sub tahap krisis pertengahan karir. Tahap ini berlangsung pada usia 40-an. 
Selama periode ini orang sering membuat penilaian baru yang besar atas 
kemajuan mereka sehubungan dengan ambisi dan tujuan awal karir mereka. 
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3. Tahap pemeliharaan. Tahap ini terjadi pada periode usia 40 – 65 tahun. Pada 
periode ini, individu memelihara tujuannya dalam dunia kerja. 
4. Tahap kemerosotan. Tahap ini disebut usia pensiun, di mana individu 
menghadapi prospek harus menerima berkurangnya level kekuasaan dan 
tanggung jawab. 
Samsudin (2005: 145) mengemukakan berbagai indikator yang perlu 
dipertimbangkan dalam pengembangan karir adalah sebagai berikut: 
1) Upaya untuk dikenal (exposure) 
Karyawan berupaya untuk dapat dikenal oleh pihak lain, tanpa pengenalan pihak 
lain maka karyawan yang berkompeten tidak akan mendapatkan peluang yang 
diperlukan guna mencapai tujuan karir mereka. 
2) Mentor dan sponsor 
Mentor ialah orang yang memberikan nasihan, saran atau arahan kepada 
karyawan dalam upaya mengembangkan karirnya. Sedangkan sponsor ialah 
seseorang di dalam perusahaan yang dapat menciptakan kesempatan bagi 
karyawan intuk mengembangkan karir.  
3) Kesempatan untuk berkembang 
Pemberian kesempatan kepada karyawan untuk meningkatkan kemampuan, baik 
melalui palatihan, kursus, atau melanjutkan ke jenjang pendidikan berikutnya. 
4) Penetapan tujuan 
Berupa motivasi yang berassal dari dalam, yang memulai dari diri sendiri yang 
bekerja keras, dan yang terpenting dipandu oleh tujuan yang diinginkan. 
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2.1.2  Komitmen Karir 
Komitmen karir diusulkan sebagai faktor yang berpengaruh terhadap 
individu, karena orang yang berkomitmen berivestasi lebih banyak pada karir 
mereka. Komitmen didefinisikan sebagai ikrar atau ikatan pada tindakan yang 
berhubungan dengan perilaku (Kiesler, 1971 dalam Artiana 2004).  
Dalam kamus besar Bahasa Indonesia (hal: 626-719) mengartikan 
komitmen adalah perjanjian (keterikatan) untuk melakukan sesuatu/kontrak. Karir 
adalah perkembangan dan kemajuan dalam kehidupan, pekerjaan, jabatan dan 
sebagainya. Menurut  Allen dan Meyer (1991), komitmen dapat juga berarti 
penerimaan yang kuat dari individu terhadap tujuan dan nilai – nilai organisasi, dan 
individu berupaya serta berkarya dan memiliki hasrat yang kuat untuk tetap 
bertahan di organisais tersebut. Komitmen karir ditandai dengan rasa yang kuat dari 
identifikasi, persuasi, dan keterlibatan aktif dalam tujuan karir individu (Srikanth: 
2012). 
Komitmen karir merupakan kelanjutan dari sebuah studi mengenai 
komitmen terhadap pekerjaan yang dilakukan oleh Marrow pada tahun 1983. 
Dalam penelitiannya Marrow menyebutkan terdapat lima hal yang menjadi fokus 
perhatian penting di dalam komitmen karir terhadap pekerjaan yaitu: komitmen 
karir, komitmen kerja, komitmen organisasi, nilai pekerjaan bagi individu, dan 
komitmen serikat (Bedeian dan Carson, 1994), dari studi tersebut, konsep 
komitmen karir kembali memukau (Siswanto, 2012). 
Komitmen karir adalah komponen dari dimensi karir, yang didimensikan 
sebagai suatu konsep yang mempengaruhi hubungan pekerjaan dalam bidang 
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kemampuan untuk mengatasi ketidakpuasan dalam pencapaian tujuan karir (Aryee 
dan Tan 1992). Hal ini merefleksikan motivasi seseorang untuk bekerja dalam suatu 
pekerjaan yang dipilih. Komitmen karir ditandai oleh pengembangan sasaran karir 
pribadi, dan ikatan pengenalan terhadap keterbatasn sasaran tersebur. 
Komitmen karir dapat mendorong seseorang untuk bertindak lebih jauh 
lagi karena sifat ikatannya, mempengaruhi respon individu pada kekuatan yang 
memaksa mereka untuk berbuat sesuatu. Beberapa studi menemukan bahwa ketika 
pekerja terikat pada pekerjaan, tugas, atau karir, mereka mengembangkan sikap 
konsisten dengan komitmen tersebut. Oleh karena itu, seseorang yang terikat pada 
karir atau organisasi akan mempunyai pandangan yang positif dengan pekerjaan 
atau karirnya (Darden et al., dalam Artiana, 2004) 
Yuliantari (2014) berpendapat komitmen karir adalah suatu konsep bentuk 
seseorang membulatkan hati dan bertekad dalam pencapaian karirnya, yang 
mengandung unsur hubungan dalam pekerjaan atau karir, kemampuan dalam 
mengatasi ketidak puasan dalam pencapaian tujuan karir, sikap seseorang terhadap 
pekerjaan atau karirnya, kemampuan bertahan dalam pencapaian tujuan karir, 
keterlibatan dengan rekan sejawat, dan ketertarikan dalam kemampuan karirnya. 
Blau (1985) menyatakan bahwa komitmen karir sebagai sikap seseorang 
terhadap pekerjaan mereka. Komitmen diartikan sebagai sejauh mana seseorang 
mengidentifikasi dengan nilai atau profesi yang diakui sebagai konstruk penting 
yang berkaitan dengan prestasi kerja. Individu dengan komitmen karir yang tinggi 
menunjukkan niat kurang meninggalkan pekerjaan mereka, menghabiskan lebih 
bayak waktu dalam keterampilan mengembangkan kinerja dengan lebih baik 
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(Chen, dkk: 2015). Ketika kebutuhan karir dipenuhi oleh organisassi, mereka akan 
lebih termotivasi dibandingkan dengan karyawan dengan komitmen yang rendah. 
Setiap individu membawa beberapa ekspektasi untuk situasi pekerjaan 
mereka, sikap dan perilaku merupakan hasil dari sebuah proses dimana individu 
membandingkan tingkat harapan dengan realitas yang mereka rasakan. Karyawan 
menjadi terikat pada perusahaan ketika ekspektasi meraka sebelumnya telah 
terpenuhi. (Chang, 1999). Setelah masuk dalam perusahaan, karyawan merasa 
apakah perusahaan telah memenuhi kontrak atau tidak, dimana hal tersebut 
mempengaruhi perilaku atau sikap terhadap perusahaan. Ketika karyawan 
cenderung mengurangi kewajiban mereka dengan menunjukkan absensi dan 
penurunan tingkat komitmen. 
Dimensi atau skala yang digunakan untuk mengukur komitmen karir 
(Noordin, 2008), adalah sebagai berikut: 
1. Identitas karir 
adalah sejauh mana karyawan yang bekerja dengan baik pada pekerjaan mereka 
serta sejauh mana seseorang yang memiliki kesadaran yang konsisten terhadap 
kepentingan, nilai, dan harapan mereka bagi masa depan. 
2. Perencanaan karir  
proses yang sengaja dilakukan oleh individu  untuk menjadi sadar diri, peluang, 
kendala menentukan keterampilan, minat dan nilai-nilai 
3. Ketahanan karir  
sebagai kemampuan untuk mengatasi kemunduran karir, berhubungan dengan 
resistensi seseorang terhadap gangguan karir dari lingkungan karir yang optimal. 
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2.1.3  Kinerja Karyawan 
Mencapai hasil yang optimal merupakan tujuan dari organisasi maupun 
perusahaan. Sehingga manajer harus mampu mempersiapkan, mengelola dan 
mempertahankan karyawan yang memiliki kemampuan dan komitmen tinggi dalam 
bekerja. Selain itu, manajer juga harus memberikan dukungan pengembangan 
sumber daya manusia sebagai masukan terhadap kinerja. Istilah kinerja secara 
umum digunakan untuk sebagian atau seluruh tindakan atau aktivitas dari suatu 
organisasi pada suatu periode dengan referensi pada sejumlah standar seperti biaya–
biaya masa lalu, dengan dasar efisiensi, pertanggungjawaban dan semacamnya 
(Rivai, 2014 : 447). 
 Menurut Mangkunegara (2001: 67) menjelaskan bahwa kinerja merupakan 
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Aryani (2011) berpendapat bahwa kinerja merupakan tindakan-tindakan atau 
pelaksanaan tugas yang telah diselessaikan oleh seseorang dalam kurun waktu dan 
dapat diukur. Sedangkan Mulyadi (2007: 167) menyatakan kinerja merupakan 
kemampuan yang dimiliki seseorang dalam bidangnya, adanya usaha yang tinggi 
untuk mencapai target tertentu dalam pekerjaan, dan adanya persepsi yang jelas 
tentang peran karyawan dalam pencapaian tujuan. 
Kinerja pegawai dapat diartikan sebagai nilai karya dari seorang pegawai 
tentang suatu hal yang bersangkutan dengan pekerjaannya, seperti kemampuan, 
kekurangan, keletihan, dan potensi yang dimilikinya pada saatnya dapat 
memberikan manfaat untuk menentukan tujuan, jalur rencana dan pengembangan 
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karir yang bersangkutan (Siagian, 2007: 305). Dengan kemampuan yang lebih 
tinggi yang dimiliki maka kinerja karyawan akan meningkat, karyawan bersedia 
bekerja keras, diberi gaji sesuai dengan perjanjian, sehingga mempunyai masa 
depan yang lebih baik (Sutrisno, 2010: 171) 
Hasibun (2012: 94) mengatakan bahwa kinerja karyawan merupakan suatu 
hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas – tugas yang 
diberikan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan 
kesungguhan serta waktu. Messie (2015), berpendapat bahwa kinerja merupakan 
gambaran mengenai pencapaian oleh karyawan dalam suatu organisasi dalam 
melaksanakan kegiatan, program, kebijakan guna mewujudkan visi misi dan tujuan 
organisasi yang telah ditetapkan sebelumnya. 
Berdasarkan beberapa pendapat dapat disimpulkan bahwa kinerja 
merupakan ukuran yang digunakan dalam suatu perusahaan agar dapat diketahui 
seberapa produktif karyawan yang bekerja sehingga tujuan organisasi dapat 
tercapai.  
 
1. Faktor – faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 
Tujuan suatu organisasi merupakan yaitu agar memperoleh suatu keuntungan. 
Keuntungan tersebut dapat diperoleh karena adanya kegiatan ataupun aktifitas yang 
dilakukan oleh para karyawan yang ada di dalam organisasi tersebut. Menurut Keith 
dalam Mangkunegara (2006: 67) bependapat bahwa faktor–faktor yang 
mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut: 
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1. Faktor kemampuan (ability) karyawan terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan 
kemampuan reality (knowledge skill). Artinya karyawan yang memiliki IQ di 
atas rata – rata (110 – 120), dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya 
serta terampil dalam melaksanakan pekerjaan, maka ia akan lebih mudah 
mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, karyawan perlu di 
tempatkan pada pekerjaa yang sesuai dengan keahliannya. 
2. Faktor motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang karyawan dalam 
menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang dapat 
menggerakkan seorang karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. 
Menurut Simamora (2009: 47) mejelaskan mengenai faktor–faktor yang 
mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut: 
a. Kemampuan dalam wujudnya sebagai kapasitas prestasi (capacity to perfom) 
b. Kemauan, semangat, hasrat atau motivasi dalam wujudnya sebagai kesediaan 
untuk berprestasi (willingness to perfom). 
c. Kesempatan untuk berprestasi (opportunity to perfom) 
 
2. Penilaian Kinerja Karyawan 
Salah satu tujuan suatu organisasi yaitu agar memperoleh suatu keuntungan. 
Keuntungan tersebut dapat diperoleh karena adanya kegiatan ataupun aktifitas yang 
dilakukan oleh para karyawan yang ada di dalam organisasi tersebut. Agar tujuan 
dapat terwujud, maka manajer malakukan mengontrol kerja dari para karyawannya, 
salah satuanya yaitu dengan penilaian kinerja. Penilaian kerja merupakan proses 
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yang dipakai oleh organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja individu 
pegawai (Simamora, 2009). 
Menurut Mangkunegara ( 2001: 75)  faktor dalam penilaian kinerja, yaitu: 
1. Kualitas Pekerjaan (Quality), merujuk pada suatu tingkat sampai sejauh mana 
mutu, hasil pelaksanaan kegiatan mendekati sempurna. 
2. Jumlah Pekerjaan (Quantity), merupakan jumlah yang dihasilkan pekerjaan 
dalam suatu periode tertentu. 
3. Ketepatan waktu (Timeliness), Menerangkan sejauh mana suatu kegiatan 
diselesaikan pada waktu yang dikehendaki, dengan memperhatikan koordinasi 
output lain serta waktu yang tersedia. 
4. Kedisiplinan, suatu sikap yang terbentuk melalui proses dari serangkaian 
perilaku yang menunjukkan nilai-nilai ketaatan, kesetiaan, keteraturan dan 
ketertiban untuk mengikuti petunjuk dan kebijakan, patuh terhadap peraturan 
perusahaan dan ketepatan waktu hadir. 
 
3. Kinerja dalam Perspektif Islam 
Bekerja merupakan kegiatan melakukan pekerjaan dengan maksud 
memperoleh penghasilan atau keuntungan. Selain itu hukum bekerja dalam islam 
adalah ibadah (Zainal, Basalamah dan Muhammad 2009: 405). Dalam kontes islam 
tentang perekonomian (iqtishadiyah), bekerja adalah modal dasar ajaran islam itu 
sendiri. Sehingga disebutkan seorang muslim yang bekerja adalah mulia sebab 
bekerja adalah bentuk ibadah yang merupakan kewajiban setiap orang yang 
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mengaku mukmin. Seperti yang dijelaskan di dlam Alqur’an surat Al Insyiqoq: 6 
dan Al Jumu’ah: 10 
QS. Al Insyiqoq: 6 
( ِهْيِقآلاُمآف اًحْدآك آك ِبآر آلَِا ٌحِداآك آكَِّنا ُناآسْنِلااا آهُّ يآا آيَ6) 
Artinya: Wahai manusia! Sesungguhnya kamu telah bekerja keras menuju 
Tuhanmu, maka kamu akan menemuinya 
 
 
 
QS. Al Jumu’ah: 10 
 ِاآف ْف ُت ْمُكَّلآعآلًايرِثآك آَّللَّااوُرُْكذاآو َِّللَّا ِلْضآف ْنِم اوُغآ ت ْباآو ِضرآْلاا ِفِ اوُرِشآت ْناآف ُةوآلَّصلا ِتآيِضُق اآذ( آنْوُحِل10) 
Artinya: Apabila salat telah dilaksanakan, maka bertebarlah kamu di bumi; carilah 
karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak agar kamu beruntung. 
 
 
2.2 Penelitian Terdahulu 
 Dalam melakukan penelitian maka terlebih dahulu penulis akan mengkaji 
kembali dan membandingkan hasil dari penelitian terdahulu mengenai variabel 
yang berkaitan adalah sebagai berikut: 
 Hasil penelitian Febriansah (2016) dengan judul pengaruh pengembangan 
karir terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan karir dan komitmen karir sebagai 
variabel intervening pada bank Perkreditan Rakyat Kecamatan Sidoarjo, Kabupten 
sidoarjo, Jawa Timur memperoleh hasil bahwa dengan adanya pengembangan karir 
pada karyawan akan berakibat pada peningkatan kinerja dari karyawan secara 
nyata. Komitmen karir mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan dengan nilai koefisien sebesar 3,214. Dengan jumlah sampel sebanyak 
90 karyawan. Metode analisis yang digunakan uji validitas PLS. 
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Penelitian yang dilakukan oleh Salindeho (2016) dengan jumlah sampel 
sebanyak 95 karyawan di Sekretariat Daerah Kabupaten Kepulauan Sitaro. 
Didapatkan hasil bahwa pengembangan karir secara langsung maupun tak langsung 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap komitmen karir yaitu sebesar 0,315; 
0,315 dan pengaruh totalnya adalah 0,029. 
Ni Made Candra Megita Atma Negara (2014) dengan judul pengaruh 
pengembangan karir terhadap kinerja pegawai pada PT. Pos Indonesia (Persero) 
Kabupaten Jembaran Tahun 2014, yang hasilnya adalah Pengembangan karir yang 
dilaksanakan di PT.Pos Indnesia (Persero) tersebut mempunyai pengaruh yang kuat 
terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian yang dilakukan oleh Abdul Hameed, et al (2011), ketika 
karyawan dinominasikan workshop yang berbeda, dan sesi pelatihan, sikap dan 
perilaku karyawan akan menentukan keseriusan dalam program pelatihan dan 
pengembangan. Respon karyawan akan belajar keterampilan yang beda akan 
meningkatkan kinerja karyawan . 
Wiyani (2015) dalam penelitiannya yang berjudul Analisis pengaruh 
motivasi kerja, pengembangan karir dan komitmen organisasional terhadap kinerja 
karyawan pada karyawan produksi PT. Temprina Grafika Jawa Pos Group cabang 
Semarang, hasilnya ialah pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja dengan nilai standardized coefficients beta sebesar 0,366. 
Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja dengan rata – rata indeks 
sebesar 49,76. 
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Hasil penelitian yang dilakukan oleh Adekola (2011) yang berjudul career 
planning and career management as correlates for career development ang job 
satisfaction a case study of nigeria bank employees dengan jumlah sampel sebanyak 
505 karyawan dari Bank Nigeria menjelaskan bahwa pengembangan karir 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen karir. 
Jantitya (2013) hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai kooefisien regresi 
pengembangan karir 0,249 yang artinya pengembangan karir berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk cabang 
Daan Magot. 
Bianca (2013), dalam penelitiannya didapatkan hasil bahwa Pengembangan 
Karir secara langsung memberikan pengaruh positif terhadap Kinerja karyawan 
sebesar 56%, yang artinya kinerja karyawan secara tidak langsung mempengaruhi 
efektifitas perusahaan. 
 
2.3 Kerangka Berfikir 
Kerangka berfikir merupakan acuan bagi peneliti agar dapat menentukan 
arah hasil yang diteliti sehingga sesuai dnegan tujuan penelitian. Menurut Sugiyono 
(2015: 91) kerangka berfikir yang baik menjelaskan secara teori hubungan antara 
variabel yang akan diteliti. 
Dalam penelitian ini, pengembangan karir dihubungkan dengan komitmen 
karir dan kinerja karyawan. dalam hubungan yang saling terkait ini, komitmen karir 
juga bertindak sebagai variabel intervening untuk menghubungkan variabel 
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pengembangan karir dengan kinerja karyawan. secara garis besar, kerangka 
penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut: 
 
Gambar 2.1 
Kerangka Berfikir 
 
  
H1      H3 
 
     H2 
Sumber : Modifikasi berbagai jurnal tahun 2017 
 
2.4 Hipotesis 
 Sakaran (2009: 135) berpendapat bahwa hipotesis adalah perkiraan 
hubungan secara logis antara dua variabel atau lebih yang diungkapkan kedalam 
bentuk pernyataan. 
1. Pengembangan Karir terhadap Komitmen Karir 
Dalam penelitian Salindeho (2016) dengan hasil perhitungan nilai Sig. Sebesar 
0,002 menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh terhadap komitmen 
karir karena 0,002 < 0,05 dimana 0,05 merupakan taraf signifikan. Hal ini berarti 
pengembangan karir signifikan dalam membentuk komitmen karir. Dalam Adekola 
(2011) dimana dalam penelitiannya dijelaskan bahwa pengembangan karir 
berpengaruh positif terhadap komitmen karir (P < 0,05). 
H1 : Duduga ada pengaruh pengembangan karir terhadap komitmen karir 
Pengembang
an karir 
Kinerja 
karyawan 
Komitmen 
karir 
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2. Pengembangan Karir terhadap Kinerja karyawan 
Dalam penelitian Lakoy (2013) hasilnya menunjukkan bahwa pengembangan 
karir berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dengan tingkat signifikansi yang 
ditunjukkan lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000. Dalam penelitian Parerung (2014) 
menunjukan hasil bahwa pengembangan karir mempunyai tingkat signifikan lebih 
kecil dari 0,05 yaitu 0,000; yang artinya pengembangan karir berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Hal ini ditunjukkan dengan adanya pengembangan karir, 
pegawai merasa adanya kepastian dalam karir yang akan diraih di masa yang akan 
datang dengan diimbangi dengan memberikan kinerja yang optimal. 
H2 : diduga bahwa terdapat pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja 
karyawan 
3. Komitmen Karir terhadap Kinerja Karyawan 
Dalam penelitian Wiyani (2015) didapatkan hasil bahwa komitmen berpengaruh 
terhadap kinerja ditunjukkan dengan melihat nilai rata – rata indeks sebesar 49,76. 
H3 : diduga ada pengaruh komitmen karir terhadap kinerja karyawan 
4. Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan melalui Komitmen Karir 
Febriansah (2016) dimana dalam penelitian tersebut dimana nilai pengaruh tak 
langsung lebih besar daripada nilai pengaruh langsungnya, yaitu sebesar 3,214.  
H4 : diduga ada pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan melalui 
komitmen karir.
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
3.1 Waktu dan Wilayah Penelitian 
Waktu penelitian yang digunakan untuk menyusun proposal hingga 
terlaksanakannya laporan penelitian yaitu dimulai bulan Desember 2017 sampai 
selesai. Wilayah penelitian dilakukan di Rumah Sakit Islam Klaten. 
 
3.2 Jenis Penelitian 
Menurut Ferdinand (2014: 4) penelitian dapat dibedakan ke dalam beberapa 
jenis. Pembedaan tersebut dapat dilakukan sesuai sifat dari tujuan penelitian, 
eksplantasi yang diarahkan oleh penelitian, serta orientasi bangunan teori yang 
disasar oleh peneliti tersebut. 
 Berdasarkan klasifikasi dengan metode penemuan ilmu maka penelitian ini 
masuk ke dalam jenis penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif merupakan suatu 
proses menemukan pengetahuan dengan menggunakan data berupa angka yang 
dijadikan sebagai alat ukur untuk mengetahui informasi yang diharapkan (Ferdinad, 
2014: 8).  
 
3.3 Populasi, Sampel, dan Tehnik Pengambilan Sampel 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/ subjek yang 
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya oleh peneliti (Sugiyono, 2015:80). 
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Sanusi (2013:86) menjelaskan populasi merupakan seluruh kumpulan 
elemen (jumlah) yang menunjukkan ciri-ciri (karakteristik) tertentu yang dapat 
digunakan untuk membuat kesimpulan. Sedangkan menurut Ferdinand (2014:171) 
mendefinisikan populasi sebagai gabungan seluruh elemen yang berbentuk 
peristiwa, hal atau orang yang memiliki kerakteristik yang serupa yang menjadi 
pusat perhatian seorang peneliti. Karena itu dipandang sebagai sebuah semesta 
penelitian. Bingkai populasi adalah sebuah daftar dari semua elemen dalam 
populasi, dimana sample kan ditarik. Populasi dalam penelitian ini berjumlah 464 
orang. 
Sampel adalah subjek dari populasi, terdiri dari beberapa anggota populasi 
(Ferdinand, 2014:171). Subjek ini diambil karena dalam banyak kasus tidak 
mungkin kita teliti seluruh anggota populasi, oleh karena itu sampel menjadi 
perwakilan dari sebuah populasi. Menurut Sugiyono (2010:62) sampel adalah 
bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Ukuran sampel 
yang sesuai untuk SEM adalah 100-200 sampel (Ferdinand, 2014:173).  
Sugiyono (2010:62) mengakatan teknik sampling merupakan teknik 
pengambilan sampel. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah probability sampling yaitu teknik pengambilan sampel yang 
memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur (anggota) populasi untuk dipilih 
menjadi anggota sampel.  
Teknik sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah stratified 
random sampling (pengambilan sampel acak stratifikasi) yakni pengambilan 
sampel yang dilakukan dengan membagi populasi menjadi beberapa strata, dimana 
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setiap strata adalah homogen. Dalam penelitian ini populasi dibagi menjadi 3 
tingkatan, yaitu karyawan tetap (strata I), karyawan kontrak (strata II), dan 
karyawan magang (strata III). Diperoleh informasi bahwa jumlah karyawan tetap 
adalah 102 orang, karyawan kontrak sebesar 200 orang, sedangkan jumlah 
karyawan magang sebanyak 162 orang. Cara yang digunakan dalam keperluan ini 
adalah dengan menggunakan alokasi proporsional, artinya sampel dialokasikan 
kedalam setiap strata secara proposional menurut jumlah elemen populasi di setiap 
strata paling sering digunakan. Cara ini menggunakan rumus n1 = N1/N x n  
Tabel 3.1 
Alokasi Proporsional 
Strata Populasi Populasi Per 
Strata 
Alokasi 
Proporsional 
Jumlah Sampel 
Per Strata 
Strata I 102 (102/464) x 100 22 
Strata II 200 (200/464) x 100 43 
Strata III 162 (162/464) x 100 35 
Total 464  100 
Sumber: sanusi, 2013 
 
 
3.4. Data dan Sumber Data 
 Sumber data dibedakan berdasarkan asal data tersebut (Sanusi, 2013:104). 
Dalam penelitian ini data yang digunakan adalah data primer dan data sekunder. 
Data primer ialah data yang mana data tersebut diperoleh langsung dari populasi 
yang menjadi objek penelitian. Sumber data primer adalah data yang pertama kali 
dicatat dan dikumpulkan oleh peneliti. Sedangkan data sekunder ialah data yang 
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diperoleh dalam bentuk sudah jadi, yaitu data yang diolah dan disajikan oleh pihak 
lain.  
 
3.5. Tehnik Pengumpulan Data 
 Dalam menyajian proses pengumpulan data, perlu diperhatikan beberapa 
hal (Ferdinand, 2014:36) sebagai berikut: 
1. Tehnik sampling untuk memungkinkan terpenuhinya dua hal penting yaitu 
kecukupan data/ responden serta keterwakilan data/ responden. 
2. Proses penyajian instrumen penelitian khususnya instrumen pengumpulan data. 
3. Tehnik yang dilakukan untuk memastikan tercapainya dua hal penting yaitu 
kecukupan menyediakan data. 
4. Memastikan reliabilitas dan validitas instrumen penelitian dan data yang 
diperoleh dari responden. 
5. Tehnik analisis data yang digunakan oleh peneliti 
 Dalam penelitian ini, peneliti mengumpulkan data melalui metode 
wawancara dan metode kuesioner. Metode wawancara merupakan tehnik 
pengumpulan data dengan memberikan pertanyaan-pertanyaan kepada pihak-pihak 
yang berkaitan dengan masalah yang dibahas (Sanusi, 2013:105) 
 Metode kuesioner yaitu tehnik pengumpulan data berupa pertanyaan atau 
pernyataan tertulis yang diberikan kepada resonden untuk diisi atau dijawab 
(Sanusi, 2013:109). Kuesioner atau angket dalam penelitian menggunakan forced 
ranking. Tehnik ini adalah tehnik yang paling digunakan untuk menghasilkan data 
yang ukurannya bersifat ordinal. Dengan skala Forced Ranking maka variabel yang 
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diukur dijabarkan menjadi indikator variabel. Kemudian indikator dalam variabel 
tersebut dijadikan tolok ukur untuk menyusun pertanyaan atau pernyataan. Jawaban 
setiap pernyataan peneliti menggunakan skala 1 sampai 7. Dengan asumsi angka 1 
adalah sangat tidak setuju dan angka 7 sangat setuju (Ferdinand, 2014:205). 
 Asumsi penilaian yang dibangun untuk memudahkan responden dalam 
mengisi kuesioner adalah sebagai berikut. Angka 1 artinya sangat tidak setuju 
(STS). Angka 2 artinya tidak setuju (TS). Angka 3 artinya kurang setuju (KS). 
Angka 4 artinya netral (N). Angka 5 artinya setuju (S). Angka 6 artinya lebih dari 
setuju (LS). Dan angka 7 artinya sangat setuju (SS). 
 
3.6. Variabel Penelitian 
 Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang, objek 
atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2010:3). 
3.6.1 Variabel Bebas (Variabel Independen/ Variebel Eksogen) 
 Variabel ini sering disebut sebagai variabel variabel stimulus, prediktor, 
antecedent. Dalam bahasa indonesia sering disebut variabel bebas. Variabel bebas 
merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya 
atau timbulnya variabel dependen/ terikat (Sugiyono, 2010:4). Adapun variabel 
bebas atau variabel independen dalam penelitian ini adalah Pengembangan Karir. 
3.6.2 Variabel Terikat (variabel Dependen/ Variabel Endogen) 
 Variabel ini disebut sebagai variabel output, kriteria, dan konsekuen. Dalam 
bahasa indonesia sering disebut variabel terikat. Variabel terikat merupakan 
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variabel yang mempengaruhi atau menjadi akibat, karena adanya variabel bebas 
(Sugiyono, 2010:4). Dalam penelitian ini yang merupakan variabel terikat adalah 
Kinerja Karyawan. 
3.6.3 Variabel Intervening 
 Variabel intervening adalah variabel yang secara teoritis mempengaruhi 
hubungan antara variabel independen dengan dependen, tetapi tidak dapat diamati 
dan diukur. Variabel ini merupakan variabel penyela/ antara yang terletak di antara 
independen dan dependen, sehingga variabel independen tidak langsung 
mempengaruhi berubahnya atau timbulnya variabel dependen (Sugiyono, 2010:5). 
Dalam penelitian ini variabel intervening yang digunakan adalah Komitmen Karir. 
 
3.7. Definisi Operasional Variabel 
3.7.1 Pengembangan Karir  
Ardan (2012) menyatakan bahwa pengembangan karir adalah peningkatan 
pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana karir. Dengan 
merujuk beberapa literatur buku Samsudin (2005), Siagian (2007), Handoko (2006) 
dan Riva’i (2003) untuk mengukur pengembangan karir dengan menggunakan 
beberapa indikator, yaitu upaya untuk dikenal (exposure), mentor dan sponsor, 
kesempatan untuk berkembang, serta penetapan tujuan.  
3.7.2 Komitmen Karir 
Komitmen karir merupakan suatu konsep dimana seseorang membulatkan 
hati dan bertekad dalam pencapaian karirnya, yang mengandung unsur hubungan 
dalam pekerjaan atau karir, kemampuan dalam mengatasi ketidakpuasan dalam 
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pencapaian tujuan karir, sikap seseorang terhadap pekerjaan atau karirnya, 
kemampuan bertahan dalam pencapaian tujuan karir, keterlibatan dengan teman 
sejawat, dan ketertarikan dalam kemampuan karirnya (Yuliantari: 2014). Yuliantari 
(2014) dalam penelitiannya juga menjelaskan indikator untuk komitmen karir 
dengan meninjau beberapa literatur Noordin (2008) Blau (1989 dan 1987), Bedeian 
(1994), dan Chen (2015) indikator tersebut yaitu identifikasi karir, perencanaan 
karir, dan ketahanan karir.  
3.7.3. Kinerja Karyawan 
Kinerja merupakan tindakan-tindakan atau pelaksanaan tugas yang telah 
diseselaikan oleh seseorang dalam kurun waktu tertentu dan dapat diukur (Aryani: 
2011). Dengan merujuk beberapa aliteratur buku mangkunegara (2001), hasibun 
(2012) untuk mengukur kinerja karyawan menggunakna beberpa indikator yaitu 
sebagai berikut: (1) jumlah pekerjaan, (2) kualitas pekerjaan, (3) Ketepatan waktu, 
dan (4) kedisiplinan. 
 
3.8. Tehnik Analisis Data 
Analisis data dilakukan setelah data dari peneliti terkumpul secara 
keseluruhan. Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan 
pendekatan Partial Least Square (PLS). PLS adalah model persamaan Stuctural 
Equetion Modeling (SEM) yang berbasis komponen atau varian. Menurut Jogiyanto 
(2015:161) PLS merupakan pendekatan alternatif yang bergeser dari pendekatan 
SEM berbasis kovarian menjadi berbasis varian.  
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SEM yang berbasis kovarian umumnya menguji kausalitas/ teori sedangkan 
PLS lebih bersifat predictive model. PLS merupakan metode analisis yang 
powerfull, karena tidak didasarkan pada banyaknya asumsi. Misalnya, data harus 
terdistribusi normal, sampel tidak harus besar. Selain dapat digunakan untuk 
mengkonfirmasi teori, PLS juga dapat digunakan untuk menjelaskan ada tidaknya 
hubungan antar variabel laten. PLS dapat sekaligus menganalisis konstruk yang 
dibentuk dengan indikator reflektif dan formatif.  
Dengan mengacu literatur dari (Imam Ghozali, 2014). Semua variabel laten 
dalam PLS terdiri dari tiga hubungan, yaitu (1) inner model  yang menspesifikasi 
hubungan antar variabel laten (structural model), (2) outer model  yang 
menspesifikasikan hubungan antar variabel laten dengan indikator atau variabel 
manifestnya ( measurement model), dan (3) weight relation dalam mana nilai kasus 
dari variabel laten dapat diestimasi. Tanpa kehilangan genaralisasi, dapat 
diasumsikan bahwa variabel laten dan indikator atau manifest variabel di skala zero 
means dan unit variance (nilai standardized) sama dengan satu sehingga parameter 
lokasi dapat dihilangkan dalam model (Ghozali, 2014: 36) 
Adapun langkah-langkah metode Partial Least Square (PLS) yang 
dilakukan penelitian ini adalah sebagai berikut: 
 
3.8.1. Merancang Model Pengukuran (Outer Model) 
 Model ini digunakan untuk mengetahui validitas dan reliabilitas yang 
menghubungkan indikator dengan variabel laten. Indikator dalam penelitian ini 
adalah reflektif karena indikator laten mempengaruhi indikatornya, untuk 
mengetahui hal tersebut digunakan 3 cara menurut Ghozali (2014:39), yaitu: 
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1. Convergent Validity  
Convergent Validity digunakan untuk mengukur korelasi antara konstruk 
dengan variabel laten. Dalam evaluasi convergent validity dari pemeriksaan 
individual item reliability. Ukuran refleksif individu dikatakan tinggi jika 
berkorelasi lebih dari 0,70 dengan konstruk yang ingin diukur. Serta dapat dilihat 
dari standardized loading factor. Standar loading factor menggambarkan besarnya 
korelasi antar setiap item pengukuran (indikator) dengan konstraknya. Korelasi 
dapat dikatakan valid apabila nilai loading > 0,5 sampai 0.60.  
2. Discriminant validity 
Evaluasi selanjutnya adalah melihat dan membandingkan antara discriminant 
validity dan square root of average variance extracted (AVE). Model pengukuran 
dinilai berdasarkan pengukuran cross loading dengan konstruk. Jika korelasi 
korelasi dengan setiap indikatornya lebih besar daripada ukuran konstruk lainnya, 
maka konstruk laten memprediksi indikatornya lebih baik daripada konstruk 
lainnya. 
Jika nilai akar kuadrat AVE lebih tinggi daripada nilai korelasi di antara 
konstruk, maka discriminant validity yang baik tercapai. Menurut (Fornnel dan 
Larcker, 1981 dalam Ghozali, 2014:40) menyatakan bahwa sangat direkomendasi 
nilai AVE harus lebih besar dari 0,50. Berikut rumus untuk menghitung AVE:  
 
 
Dimana  adalah componen loading ke indikator, dan . 
Fornnel dan Larcher dalam Ghozali (2014:40) menyatakn bahwa pengukuran ini 
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digunakan untuk mengukur reliabilitas dan hasilnya lebih konservatif dibandingkan 
dengan nilai composite reliability (ρс). 
3. Composite reliability 
Untuk menentukan composite reliaility, apabila nilai composite reliability ρс > 
0,8, dapat dikatakan bahwa konstruk memiliki reliabilitas yang tinggi atau reliabel 
dan ρс > 0,6 dikatakan cukup reliabel. Berikut rumus untuk menghitung composite 
reliability (ρс):  
 
 
4. Cronbach alpha 
Dalam PLS, uji reliabilitas diperkuat dengan adanya cronbach alpha dimana 
konsistensi setiap jawaban diujikan. Cronbach alpha di katakan baik apabila α ≥ 
0,5 dan dikatakan cukup apabila α ≥ 0,3. 
Tabel 3.2 
Evaluasi outer model 
 
Indeks Value 
Outer loading >0,05 
Average Varianve Extracted (AVE) >0,50 
Composit Reliability (CR) >0,8 
Cronbach Alpha >0.6 
 Sumber: Ghazali 2014 
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3.8.2. Pengujian Hipotesa 
 Pengujian hipotesa dilakukan dengan melihat nilai probabilitasnya dan t-
statistik nya. Untuk nilai probabilitas, nilai p-value dengan aplha 5% adalah kurang 
dari 0,05. Nilai t-tabel untuk aplha 5% adalah 1,96. Sehingga kriteria penerimaan 
hipotesa adalah ketika t-statistik > t tabel. (Ghozali dan Latan, 2012) 
 
3.8.3. Merancang Model Struktural (Inner Model) 
Model struktural dievaluasi dengan menggunakan R-square (R2) untuk 
konstruk dependen, Stone-Geisser Q-square test untuk predictive relavane  dan uji 
t serta signifikan dari koefisien parameter jalur struktural. R2 dapat digunakan untuk 
menilai pengaruh variabel laten independen terhadap bvariabel laten dependen 
apakah mempunyai pengaruh yang substantive. Kriteria batas nilai R2 ini dalam tiga 
klasifikasi, yaitu 0,67; 0,33; dan 0,19. 
Pengaruh besarnya f2 dapat dihitung dengan rumus sebagai berikut: 
R2 included – R2 excluded 
 f2  =  
1- R2 included 
Dimana  
R2 included dan R
2 
excluded adalah R-aquare dari variabel laten dependen ketika predictor 
variabel laten digunakan atau dikeluarkan didalam persamaan struktural. Nilai f2 
sama dengan 0,02; 0,15 dan 0,35. 
Disamping melihat nilai R-square, model PLS juga dievaluasi dengan 
melihat Q-square predictive relevance untuk mengukur seberapa baik nilai 
observari dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. Nilai Q-square 
lebih besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive 
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relevance, sedangkan nilai Q-square kurang dari 0 (nol) menunjukkan bahwa 
model kurang memiliki predictive relevance. 
Tabel 3.3 
Evaluasi inner model 
 
Indeks Value 
Koefisien determinasi (R2) 0,67; 0,33 dan 0,19 menunjukkan model kuat, moderat 
dan lemah 
Predictive Relevance (Q2) Q2 =1-(1-R12 ) (1-R22 )……(1-Rp2 )… 
Q-square >0 menunjukkan model mempunyai nilai 
predictive relevance, dan jika nilai Q-square <0 
menunjukkan model kurang memiliki predictive 
relevance. 0,02; 0,15 dan 0,35 (lemah, moderat dan 
kuat) 
Goodness of fit (GoF) 
 
GoF small = 0,1; GoF medium = 0,25 dan Gof besar = 
0,38 
Sumber: Ghazali 2014 
 
3.8.4 Metode Model Sobel 
Penelitian hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang 
dikembangkan oleh Sobel (1987) dan dikenal dengan uji sobel (sobel test). Uji sobel 
dilakukan dnegan cara menguji kekuatan pengarh tidak langsung variabel 
independen (X) ke variabel dependen (Y) melalui variabel intervening (M) 
pengaruh tidak langsung X ke Y melalui M dihitung dengan cara mengalikan jalur 
X → M (a) dengan jalur M → Y (b). Jadi koefisien ab  = (с – сˈ), dimana c adalah 
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pengaruh X terhadap Y tanpa mengontrol M, sedangkan сˈ adalah koefisien 
pengaruh terhadap Y setelah mengontrol M. Standard eror koefisien a dan b ditulis 
dengan sa dan sb, dan besarnya standard eror pengaruh pengaruh tidak langsung 
(indirect effect) sab. Dhitung dengan rumus dibawah ini: 
 
Sab = √𝒃2𝐬a2 + a2sb2 + 𝐬a2𝐬b2 
 
Untuk menguji signifikansi tidak langsung, maka kita perlu menghitung nilai 
tdari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut: 
ab 
 t =  
sab 
 
nilai t ini dibandingkan dengan nilai t tabel, jika nilai t hitung lebih besar daripada 
t tabel, maka dapat disimpulkan terjadi pengaruh mediasi (Ghozali, 2013:236).
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
4.1 Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1 Nama dan Alamat Perusahaan  
Nama   : Rumah Sakit Islam Klaten 
Alamat  : Jl. Klaten – Solo KM.4 Klaten Utara 57436, Jawa Tengah 
Email   : informasi@rsislamklaten.co.id 
Website  : www.rsislamklaten.co.id 
No.Telepon/Fax : (0271) 322252, 330640 atau (0272) 332422, 322252 
 
4.1.2 Sejarah Berdiri 
Berdirinya RS. Islam Klaten diawali dengan pendirian Balai Pengobatan 
(BP) pada tahun 1981 di lantai dasar masjid Raya Klaten. Setelah berkembang 
muncul ide dari pengurus Yayasan Jamaah Haji Klaten untuk mendirikan sebuah 
rumah sakit. Karena pada waktu itu belum ada RS. Swasta Islam yang berdiri di 
Klaten. Sedangkan bidang pendidikan dari Muhammadiyah sudah banyak, untuk 
pessantren dari NU juga sudah cukup banyak, maka dipilihlah untuk mendirikan 
sebuah Rumah Sakit yang dinamakan RS. Islam Klaten. 
Operasional pertama kali dari RS. Islam Klaten tanggal 19 september 1986 
yang selanjutnya diperingati sebagai kelahiran (milad) RS. Islam Klaten.  
Selanjutnya setelah pembangunan tahap awal selesai, tanggal 8 Januari 1988 
diresmikan penggunaan gedung tersebut oleh Menteri Kesehatan RI 
(dr.R.H.Soewarjono Soerjaningrat) dan di hadiri oleh Menteri Agama (H.Munawir 
Sadzali, MA), Duta besar Arab saudi dan beberapa pejabat tingkat I & II Pemkab
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Klaten. Selanjutnya Balai Pengobatan yang berada di masjid Raya Klaten, 
karena hanya melayani pelayanan meddik dasar, pada bulan Oktober 1998 
dijadikan satu dengan poloklinik RS. Islam Klaten. 
Setelah melalui tahapan-tahapan pengembnagan di berbagai bidang kini RS. 
Islam Klaten telah Berkembang menjadi Rumah sakit Type B dengan jumlah 
tempat tidur lebih dari 200 TT, penambaha tempat tidur tersebut diiringi dengan 
peningkatan mutu, fasilitas dan pelayanan kepada masyarakat sehingga RS. Islam 
Klaten benar-benar menjadi RS kebanggaan wara Masyarakat Klaten. 
 
4.1.3 Visi, Misi, Motto dan Nilai Dasar 
1. Visi 
Rumah sakit Islam Klaten menjadi rumah sakit pilihan utama bagi masyarakat 
klaten dan sekitarnya. 
2. Misi 
Menyelenggarakan pelayanan kesehatan yang paripurna, profesional, islami, 
terjangkau dengan mengutamakan kepuasan dan keselamatan pasien. 
3. Motto 
Ramah, Amanah, Profesional dan Islami (RAPI) 
4. Nilai Dasar 
a. Selalu berbuat baik 
b. Jujur,, disiplin, bertanggung jawab dan berwawasan kedepan 
c. Ikhlas, kasih sayang, adil dan peduli 
d. Kerja keras, jujur, dan meningkatkan kemampuan diri. 
e. Pemberdayaan karyawan. 
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4.1.4 Produk Jasa 
Rumah sakit islam Klaten merupakan RS yang selalu berupaya untuk 
meningkatkan jenis dan mutu pelayanan kepada masyarakat. Peningkatan 
pelayanan yang diberikan dapat terlihat dari penambahan prasaranan kesehatan 
antara lain penambahan gedung, alat medis, dan sumber daya manusia melalui 
penambahan jumlah dokter spesialis melalui diklat, seminar atau melanjutkan ke 
pendidikan yang lebih tinggi. 
Adapun produk jasa yang dilayani di rumah sakit islam Klaten, antara lain: 
1. Pelayanan Rawat Jalan 
a. Poliklinik umum; 
b. Poloklinik gigi dan mulut; 
c. Poloklinik spesialis : 1) Spesialis Gigi dan Mulut; 2) Bedah Umum; 3) 
Spesialis Bedah Tulang; 4) Spesialis Bedah Urologi; 5) Spesialis Bedah 
Syaraf; 6) Spesialis Kebidanan & Kandungan; 7) Klinik Ingin Anak; 8) 
Spesialis Penyakit Dalam (Internist); 9) Spesialis Anak; 10) Spesialis Paru; 
11) Spesialis Jantung; 12) Spesialis Syaraf; 13) Spesialis Kedokteran Jiwa; 
14) Spesialis Mata; 15) Spesialis THT; 16) Akupuntur Medis; 17) Kulit dan 
Kecantikan; 18) Konsultasi Gizi; 19) Konsultasi Psikologi; 20) Farmasi 
Klinik; 21) Klinik KB dan Imunisasi; 22) Klinik Laktasi; 23) Senam Hamil; 
24) Pijat Bayi; 25) Klinik Eksekutif; 
2. Unit Sroke; 
3. Pelayana Penunjang Medis : 1) Pelayanan Bedah; 2) Pelayanan Farmasi; 3) 
Pelayanan Laboratorium; 4) Pelayanan Radiologi; 5) Pelayanan Gawat Darurat 
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24 Jam; 6) Pelayana Ambulance 24 jam; 7) Pelayanan Hemodialisa (cuci 
darah); 8) Pelayanan Rehabilitasi Medik; 9) Klinik Ingin Anak; 10) Homecare; 
11) Persanilan dengan IMD; 12) Audiometri; 13) Spirometri; 14) Pijat Bayi; 
15) Senam Hamil; 
4. Pelayanan Rawat Inap 
 
4.1.5 Struktur Organisasi  
Dalam melaksanakan aktivitasnya RS Islam Klaten dipimpin oleh seorang 
direktur pelayanan medis dan non medis. Struktur organisasi rumah sakit disususn 
dengan memperhatikan manajemen fungsi utama dari rumah sakit yaitu pelayanan 
medis kepada masyarakat. 
Struktur organisasi Rumah Sakit Islam Klaten adalah sebagai berikut: 
Direktur utama : dr. H. Suswanto, M.Sc, Sp.PK 
Direktur pelaksana medis : dr. Hj. Endang Wahyuningsih, M.Kes, 
Sp.PD 
Direktur Adm. umum dan KU : Prof. DR. H. Muchammad Syamsulhadi, 
dr., Sp.KJ (K) 
Direktur penunjang medis & Non 
medis 
:  dr. H. Sjafiq Bahaswan 
Ka. komite medis :  Prof. DR.dr. HM. Sya’bani, M.Med.Sc, 
Sp.PD-KGH 
Ka. satuan pemeriksaan internal 
(SPI) 
: Dr. H. Sutrisno, M.Kes 
Manajer rawat jalan :  Drg. Owin Bambang Wijanarko, 
Sp.Pros 
Manajer rawat inap I : Hj. Aprillya Tsalasin, S.Kep, Ns 
45 
 
 
 
Manajer rawat inap II : Hj. Titin Rosyidah, S.ST 
Manajer gawat darurat :  dr. Hajar Fatma Sari 
Ka. Bidang pelayanan medis : dr. Hj. Chatidjah Alaydrus, M.kes, Sp.A, 
IBCLC 
Ka. Bidang penunjang medis : dr. Hj. Farah Fauziah Rachmawatie 
Ka. Bidang keperawatan : Sri Hastutin, S.Kep, Ns 
Ka. Bagian sekretariat :  Noeroel Moefida, SH 
Ka. Bagian EDP : Muhlis Zuhdi. S.Kom 
Ka. Bagian pengadaan : Hery Suharto, Amd 
Ka. Bagian humas dan pemasaran : dr. Hj. Irene Vera Bustaman, M.Sc, 
Sp.PD 
Ka. Bagian PSRS : Wasis Stya Budi, STL 
Ka. Bagian SDM : Rifat, S.Psi 
Pjs. Ka. Bag. Umum & RT : Sri Wartono, SE 
Ka. Bag. KU : Dra. Hj. Rianturi Hertisiwi, Apt., MPH 
Ka. Bag. Akuntansi & Pajak : Agung Sutrisno, SE 
Pjs. Ka. Bag rekam medik : Dr. Esti Nailufar, Sp.M 
Ka. Instalasi bedah sentral : Dr. Joko Purnomo, M.Sc, Sp.An 
Ka. Instalasi radialogi : Dr.dr. H. Bagaswoto Pujamartono, 
M.kes, Sp.KN, Sp.Rad 
Ka. Inslatasi laboratorium : Dr. HM. Mustofa, SU, Sp. MK (K) 
Ka. Instalasi Hemodialisa : Dr. Hj. Erna Fitrisia Cristina, M.Sc, 
Sp.PD 
Ka. Instalasi farmasi : Fitri Andriyani, S.Far, Apt 
Ka. Instalasi gizi : Sita Arum Pratiwi, S.Gz 
 
 
4.2 Karakteristik Responden 
Pada pembahasan mengenai kerakteristik responden dalam penelitian ini, dapat 
diketahui gambaran tentang besar kecilnya presentase responden berdasarkan jenis 
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kelamin, usia responden, tingkat pendidikan, dan lama bekerja. Adapun hasil 
selengkapnya adalah sebagia berikut: 
1. Distribusi Frekuensi Berdasarkan Jenis Kelamin Reponden 
Untuk mengetahui lebih lanjut distribusi responden berdasarkan jenis 
kelamin dapat dilihat pada data responden sebagai berikut: 
Tabel 4.1 
Distribusi Jenis Kelamin Responden 
 
Jenis Kelamin Jumlah Presentase (%) 
Laki-laki 30 orang 30 
Perempuan 70 orang 70 
Jumlah 100 100% 
 
Dari data di atas diperoleh hasil bahwa sebagian besar responden berjenis 
kelamin perempuan dengan jumlah 70 orang atau 70%, sedangkan responden paling 
sedikit berjenis kelamin laki-laki sebanyak 30 orang dengan presentasi 30%. hasil 
tersebut menujukkan bahwa karyawan RS.Islam Klaten didominasi oleh 
perempuan, karena mereka lebih hati-hati dalam bekerja atau tlaten serta penuh 
kelembutan. Namun demikian , dalam melakukan aktivitas baik laki-laki maupun 
perempuan mempunyai kesempatan yang sama dalam melaksanakan pekerjaan. 
2. Distribusi Frekuensi Berdasarkan Usia Responden 
Untuk mengetahui lebih lanjut distribusi responen berasarkan usia responden 
dapat dilihat pada hasil berikut: 
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Tabel 4.2 
Distribusi Usia Responden 
 
Rentan Usia Jumlah Frekuensi (%) 
< 20 tahun 0 0 
20 – 29 tahun 60 orang 60 
30 – 39 tahun  16 orang 16 
40 - 49 tahun 21 orang 21 
>50 tahun 3 orang 3 
Jumlah  100 orang  100% 
 
 Melihat tabel diatas dapat diketahui mayoritas karyawan di RS.Islam Klaten 
berada di usia produktif yakni  20-29 tahun sebanyak 60 orang atau 60%. Hal ini 
dikarenakan pada umur tersebut mereka memiliki semangat kerja yang tinggi dan 
disiplin dalam bekerja sehingga produktivitas kerja yang tinggi dan menghasilkan 
kineja yang lebih baik.  
3. Distribusi Frekuensi Berdasarkan Pendidikan Responden 
Untuk mengetahui lebih lanjut distribusi responden berdasarkan pendidikan 
dapat dilihat pada hasil frekuensi data responden sebagai berikut: 
Tabel 4.3 
Distribusi Pendidikan Responden 
 
Pendidikan terakhir Frekuensi Presentase (%) 
SMA/Sederajat 4 orang 4 
D3 82 orang 82 
Sarjana 14 orang 14 
Jumlah  100 orang 100% 
48 
 
 
 
Berdasarkan tingkat pendidikan diatas, mayoritas karyawan di RS.Islam 
Klaten lulusan DIII sebanyak 82 orang atau sebesar 82%. Sisanya sebanyak 4 orang 
atau 4% lulusan SMA/Sederajat dan 14 orang atau 14% lulusan Sarjana (S1). 
Dengan tingkat pendidikan yang cukup tinggi tersebut memungkinkan karyawan 
memiliki pengendalian diri dalam melaksanakan pekerjaannya dan tanggung 
jawabnya. 
4. Distribusi Frekuensi Berdasarkan Lama Bekerja Responden 
Untuk mengetahui lebih lanjut distribusi responden berdasarkan lama 
bekerja responden dapat dilihat pada hasil frekuensi data sebagai berikut: 
Tabel 4.4 
Distribusi Lama Bekerja Responden 
 
Lama bekerja Jumlah Presentase (%) 
< 5 tahun 55 orang 55 
5-15 tahun 24 orang 24 
16-25 tahun 15 orang 15 
26-35 tahun 6 orang 6 
>35 tahun - - 
Jumlah 100 orang  100% 
 
Berdasarkan data masa kerja diatas yang mendominasi yaitu masa kerja 
karyawan relatif cukup baik yaitu <5 yang artinya banyak karyawan yang baru 
bergabung menjadi karyawan di RS.Islam Klaten, karyawan tersebut perlu banyak 
belajar dalam memahami tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. 
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4.3 Pengujian dan Hasil Analisis Data 
Teknik pengolahan data dengan menggunakan metode SEM berbasis 
Partial Least Square (PLS) memerlukan 2 tahap untuk menilai Fit Model dari 
sebuah model penelitian. Tahap-tahap tersebut adalah sebagai berikut: 
4.3.1 Menilai Outer Model atau Measurement Model 
Terdapat tiga kriteria di dalam penggunaan teknik analisa data dengan 
SmartPLS untuk menilai outer model yaitu Convergent Validity, Discriminant 
Validity, dan Composite Reliability. Convergent Validity dari model pengukuran 
dengan refleksi indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component 
score yang diestimasi dengan Software PLS. Ukuran refleksi diukur. Namun 
menurut Chin, 1998 (dalam Ghozali, 2014) untuk peneltian awal dari 
pengembangan skala pengukuran nilai loading 0,5 sampai 0,6 dianggap cukup 
memadai. Dalam penelitian ini akan digunakan batas loading factor sebesar 0,60. 
Tabel 4.5 
Outer Loadings (Measurement Model) 
 Hasil 
Pengembangan Karir 
X1 0.743 
X2 0.842 
X3 0.771  
X4 0.859  
X5 0.674 
Komitmen Karir 
M1 0.651 
M2 0.828  
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 Hasil Pengolahan dengan menggunakan SmartPLS dapat dilihat pada Tabel 
4.5. menunjukkan bahwa semua Loading factor memiliki nilai diatas 0,60, sehingga 
konstruk untuk semua variabel sudah tidak ada yang dieliminasi dari model. 
 
1. Statistik Deskriptif 
Indikator dari variabel penelitian yang digunakan dalam pengujian hipotesis 
merupakan indikator yang sudah memenuhi syarat realibilitas dan validitas. 
Statistik deskriptif dimaksudkan untuk menganalisis data berdasarkan atas hasil 
yang diperoleh dari jawaban responden terhadap masing-masing indikator 
pengukur variabel. Analisis statistik deskriptif dapat dilihat pada tabel 4.6 
Tabel 4.6  
Statistik Deskriptif 
 N Minimum Maximum Mean Median Std. Deviation 
X 100 1 7 5,280 5 0,865 
M 100 2 7 5,030 5 0, 842 
Y 100 3 7 5,110 5 0, 859 
M3 0.842 
M4 0.841  
M5 0.671  
Kinerja Karyawan 
Y1 0.724 
Y2 0.809  
Y3 0.843 
Y4 0.841 
Y5 0.859 
Y6 0.701 
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Berdasarkan data tersebut dapat ditunjukkan bahwa variabel Pengembangan 
Karir (X) mempunyai kisaran jawaban antara 1 sampai dengan 7, dengan nilai rata-
rata sebesar 5,280 dan standar deviasi sebesar  0,865.  Dengan nilai rata-rata sebesar 
4,850 yang mendekati nilai median (5),  dapat dikatakan bahwa karyawan Rumah 
Sakit Islam Klaten secara umum cukup memiliki pengembangan karir. Nilai standar 
deviasi menunjukkan adanya penyimpangan sebesar 0,865 dari nilai rata-rata 
jawaban responden atas pernyataan tentang Pengembangan Karir yang besarnya 
4,850. 
Berdasarkan data tersebut dapat ditunjukkan bahwa variabel Komitmen 
Karir (M) mempunyai kisaran jawaban antara 2 sampai dengan 7, dengan nilai rata-
rata sebesar 5,030 dan standar deviasi sebesar 0,842.  Dengan nilai rata-rata sebesar 
5,030 yang lebih tinggi diatas nilai median (5),  dapat dikatakan bahwa karyawan 
Rumah Sakit Islam Klaten secara umum memiliki Komitmen Karir yang tinggi. 
Nilai standar deviasi menunjukkan adanya penyimpangan sebesar 0,842 dari nilai 
rata-rata jawaban responden atas pernyataan tentang Pengembangan Karir yang 
besarnya 5,030. 
Berdasarkan data tersebut dapat ditunjukkan bahwa variabel Kinerja 
Karyawan (Y) mempunyai kisaran jawaban antara 3 sampai dengan 7, dengan nilai 
rata-rata sebesar 5,110 dan standar deviasi sebesar 0,859.  Dengan nilai rata-rata 
sebesar 5,110 yang lebih tinggi diatas nilai median (5),  dapat dikatakan bahwa 
karyawan Rumah Sakit Islam Klaten secara umum memiliki Kinerja Karyawan 
yang tinggi. Nilai standar deviasi menunjukkan adanya penyimpangan sebesar 
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0,859 dari nilai rata-rata jawaban responden atas pernyataan tentang Pengembangan 
Karir yang besarnya 5,110. 
 
2. Discriminant Validity  
Discriminant validity dilakukan untuk memastikan bahwa setiap konsep dari 
masing variabel laten berbeda dengan variabel lainnya. Model mempunyai 
discriminant validity yang baik jika setiap nilai loading dari setiap indikator dari 
sebuah variabel laten memiliki nilai loading yang paling besar dengan nilai loading 
lain terhadap variabel laten lainnya. Hasil pengujian discriminant validity diperoleh 
sebagai berikut : 
Tabel 4.7 
Nilai Discriminant Validity (Cross Loading) 
 Y M X 
M1 0.514 0.651 0.462 
M2 0.410 0.828 0.499 
M3 0.490 0.842 0.499 
M4 0.577 0.841 0.501 
M5 0.446 0.671 0.400 
X1 0.514 0.376 0.743 
X2 0.411 0.447 0.842 
X3 0.375 0.400 0.771 
X4 0.589 0.573 0.859 
X5 0.490 0.552 0.674 
Y1 0.724 0.372 0.403 
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Y2 0.809 0.506 0.503 
Y3 0.843 0.555 0.467 
Y4 0.841 0.554 0.520 
Y5 0.859 0.618 0.615 
Y6 0.701 0.400 0.447 
 
Dari data 4.6 dapat dilihat bahwa beberapa nilai  loading factor untuk setiap 
indikator dari masing-masing variabel laten masih memiliki nilai loading factor 
yang tidak paling besar dibanding nilai  loading jika dihubungkan dengan variabel 
laten lainnya. Hal ini berarti bahwa setiap variabel laten belum memiliki  
discriminant validity yang baik dimana beberapa variabel laten masih memiliki 
pengukur yang berkorelasi tinggi dengan konstruk lainnya. 
 
3. Mengevaluasi Reliability dan Average Variance Extracted (AVE) 
Kriteria validity dan reliabilitas juga dapat dilihat dari nilai reliabilitas suatu 
konstruk dan nilai Average Variance Extracted (AVE) dari masing-masing 
konstruk. Konstruk dikatakan memiliki reliabilitas yang tinggi jika nilainya 0,70 
dan AVE berada diatas 0,50. Pada tabel 4.7 akan disajikan nilai  Composite 
Reliability dan AVE untuk seluruh variabel. 
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Tabel 4.8 
Composite Reliability dan Average Variance Extracted 
 
 Croanbach 
Alpha 
Composite 
Reliability 
Average 
Variance 
Extracted (AVE) 
Kinerja 
Karyawan (Y) 
0,885 0,913 0,637 
Komitmen 
Karir (M) 
0,825 0,879 0,595 
Pengembangan 
Karir (X) 
0,839 0,886 0,609 
 
Berdasarkan tabel 4.7 dapat disimpulkan bahwa semua konstruk memenuhi 
kriteria reliabel. Hal ini ditunjukkan dengan nilai  croanbach alpha diatas 0.60, 
composite reliability (CR) di atas 0,70 dan AVE diatas 0,50 sebagaimana kriteria 
yang direkomendasikan. 
 
4.3.2 Pengujian Model Struktural (Inner Model)  
Evaluasi inner model dapat dilakukan dengan tiga cara. Ketiga cara tersebut 
adalah dengan melihat dari signifikansi R-square, Q-square dan GoF dari model 
penelitian 
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Gambar 4.1 
Model Struktural 
 
 
 
 
 
 
 
Dalam menilai model dengan PLS dimulai dengan melihat R-square untuk 
setiap variabel laten dependen. Tabel 4.8 merupakan hasil estimasi R-square 
dengan menggunakan SmartPLS. 
Tabel 4.9 
Nilai R-Square 
 
Variabel R-Square 
Kinerja Karyawan (Y) 0,483 
Komitmen Karir (M) 0,374 
 
Pada prinsipnya penelitian ini menggunakan 2 buah variabel  yang 
dipengaruhi oleh variabel lainnya yaitu Kinerja Karyawan (Y) yang dipengaruhi 
oleh Pengembangan Karir (X), dan Komitmen Karir (M).  
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Tabel 4.8 menunjukkan nilai R-Square untuk variabel Kinerja Karyawan 
(Y) diperoleh sebesar 0,493 dan untuk variabel Komitmen Karir sebesar 0,380. Hal 
ini menunjukkan bahwa 3,80% variabel Komitmen Karir (M) dapat dipengaruhi 
oleh variabel Pengembangan Karir (X), 4,93% variabel Kinerja Karyawan (Y) 
dipengaruhi oleh variabel Komitmen Karir. 
Untuk pengujian Inner model dapat dilakukan dengan melihat nilai Q2 
(predictive relevance). Untuk menghitung Q2 dapat digunakan rumus:  
Q2 = 1-(1-R12 ) (1-R22 ) (1-R32 ) 
Q2 = 1-(1-0,483) (1-0,374) 
Q2 = 0,6763 
Nilai Q-square lebih besar dari nol (0) menunjukkan bahwa model mempunyai nilai 
predictive relevance. 
Yang terakhir adalah dengan mencari nilai Goodness of Fit (GoF). Berbeda 
dengan CB-SEM, untuk nilai GoF pada PLS-SEM harus dicari secara manual. 
Untuk menghitung GoF dapat digunakan rumus:        
 
 GoF = 0,36 
Nilai GoF small = 0,1, GoF medium = 0,25 dan GoF besar = 0,38.  Dari  
pengujian R2 , Q2 dan GoF terlihat bahwa model yang dibentuk adalah robust. 
Sehingga pengujian hipotesa dapat dilakukan. 
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4.3.3. Pengujian Hipotesis 
Signifikansi parameter yang diestimasi memberikan informasi yang sangat 
berguna mengenai hubungan antara variabel-variabel penelitian. Dasar  yang 
digunakan dalam menguji hipotesis adalah nilai yang terdapat pada output result 
for inner weight. Tabel 4.9 memberikan  output estimasi untuk pengujian model 
struktural. 
Tabel 4.10 
Result For Inner Weights 
 Original  
Sample  
Estimate  
(O) 
Mean of  
Subsamples  
(M) 
Standard  
Deviation  
(STEDEV) 
T-Statistics  
(|O/STERR|) 
P Values 
X-> M 0,724 0,729 0,105 6,919 0,000 
X-> Y 0,702 0,710 0,086 8,196 0,000 
M-> Y 0,732 0,737 0,072 10,096 0,000 
 
Dalam PLS pengujian secara statistik setiap hubungan yang  dihipotesiskan 
dilakukan dengan menggunakan simulasi. Dalam hal ini dilakukan metode 
bootstrap terhadap sampel. Pengujian dengan bootstrap juga dimaksudkan untuk 
meminimalkan masalah ketidaknormalan data penelitian. Hasil pengujian dengan 
bootstrapping dari analisis PLS adalah sebagai berikut : 
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1. Pengujian Hipotesis 1 (Pengembangan Karir terhadap Komitmen Karir) 
Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa hubungan variabel 
Pengembangan Karir (X) dengan Komitmen Karir (M) menunjukkan nilai koefisien 
jalur sebesar  0,724 dengan nilai t sebesar 6,919. Nilai tersebut lebih besar dari t 
tabel (1,960). Hasil ini berarti bahwa Pengembangan karir memiliki hubungan yang 
positif dan signifikan terhadap Komitmen Karir yang berarti sesuai dengan 
hipotesis pertama dimana Pengembangan Karir mendorong Komitmen Karir. Hal 
ini berarti Hipotesis 1 diterima. 
2. Pengujian Hipotesis 2 (Pengembangan Karir terhadap Kinerja 
Karyawan) 
Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa hubungan variabel 
Pengembangan Karir (X) dengan Kinerja Karyawan (Y) menunjukkan nilai 
koefisien jalur sebesar  0,702 dengan nilai t sebesar 8,196. Nilai tersebut lebih besar 
dari t tabel (1,960). Hasil ini berarti bahwa Pengembangan karir memiliki hubungan 
yang positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan yang berarti sesuai dengan 
hipotesis kedua dimana Pengembangan Karir mendorong Kinerja Karyawan. Hal 
ini berarti Hipotesis 2 diterima. 
3. Pengujian Hipotesis 3 (Komitmen Karir terhadap Kinerja Karyawan) 
Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa hubungan variabel 
Komitmen Karir (M) dengan Kinerja Karyawan (Y) menunjukkan nilai koefisien 
jalur sebesar  0,732 dengan nilai t sebesar 10.096. Nilai tersebut lebih besar dari t 
tabel (1,960). Hasil ini berarti bahwa Komitmen Karir memiliki hubungan yang 
positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan yang berarti sesuai dengan 
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hipotesis kedua dimana Pengembangan Karir mendorong Kinerja Karyawan. Hal 
ini berarti Hipotesis 3 diterima. 
4. Pengujian Hipotesis 4 ( Pengembangan karir terhadap Kinerja Karyawan 
melalui Komitmen karir) 
Pengujian hipotesis keempat untuk menguji pengaruh tidak langsung variabel 
Pengembangan Karir berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui Komitmen 
Karir dilakukan dengan terlebih dahulu mengetahui hasil pengujian terhadap 
pengaruh Komitmen Karir terhadap Kinerja Karyawan. pengujian pengaruh 
mediasi dilakukan dengan menggunakan rumus sobel. 
Hasil pengujian hubungan Komitmen Karyawan (M) dengan Kinerja 
Karyawan (Y) menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 7,32 dengan nilai t sebesar 
10,096. Nilai tersebut lebih besar dari t tabel (1,960). Hasil ini berarti bahwa 
Komitmen Karir memiliki hubungan yang positif dan signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan yang berarti sesuai dengan hipotesis ke tiga dimana Komitmen Karir 
mendorong Kinerja Karyawan. 
Pengujian terhadap pengaruh mediasi antar variabel  intervening dengan 
variabel dependen dilakukan dengan perhitungan rumus Sobel. Hasil dari kedua 
pengujian diringkas sebagai berikut : 
P1  = 0,724  Se1 = 6,919 
P2  = 7,32  Se2 = 10,096 
Besarnya koefisien tidak langsung variabel Pengembangan Karir (X) 
terhadap Kinerja Karyawan (Y) merupakan perkalian dari pengaruh variabel 
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Pengembangan Karir (X) terhadap Komitmen Karir (M) dengan Komitmen Karir 
(M) terhadap Kinerja Karyawan (Y), sehingga diperoleh sebagai berikut :  
Sab = √P12 Se22 + p22 Se12 + Se12 Se22 
Sab = √(0,724)2 (10,096)2 + (7,32)2(6,919)2 + (6,919)2(10,096)2 
Sab = √0,5241 . 101 ,9292 + 53,5824 . 47,872561 + 47,872561 . 101,9292 
Sab = √53,428 + 2,5651 + 4,879 
Sab = √60,8721 
Sab = 7,802 
Dengan demikian nilai uji t diperoleh sebagai berikut: 
𝑡 =
𝑎𝑏
𝑆𝑎𝑏
 
𝑡 =
5,2997
7,802
 
t = 0,679 
Nilai t sebessar 0,679 tersebut lebih kecil dari 1,96 yang berarti bahwa 
parameter mediasi tersebut tidak signifikan. Maka dengan demikian model 
pengaruh tidak langsung dari variabel Pengembangan Karir terhadap Kinerja 
Karyawan melalui Komitmen Karir tidak dapat diterima. Dengan demikian 
hipotesis 4 ditolak. 
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4.4 Pembahasan 
4.4.1 Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Komitmen Karir 
Berdasarkan hasil perhitungan statistik, dapat disimpulkan bahwa konstruk 
pengembangan karir berpengaruh positif signifikan terhadap Komitmen Karir 
secara langsung. Hal ini dapat dilihat dari nilai t-statistic yang lebih besar dari 1,96 
yakni sebesar 6,919. Dengan demikian, hipotesi H1 dalam penelitian ini diterima. 
Hal ini menunjukkan bahwa RS Islam Klaten memberikan kesempatan pada 
karyawan untuk mengembangkan karirnya, maka perusahaan akan mendapatkan 
performa dan motivasi yang lebih baik dari karyawan tersebut. 
Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Wiyani (2015) yang 
menyatakan bahwa pengembangan karir adalah salah satu faktor yang mampu 
memotivasi diri karyawan untuk lebih memahami pekerjaan yang dijalaninya. 
4.4.2 Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil perhitungan statistik, dapat disimpulkan bahwa konstruk 
pengembangan karir berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan 
secara langsung. Hal ini dapat dilihat dari nilai t-statistic yang lebih besar dari 1,96 
yakni sebesar 8,196. Dengan demikian, hipotesi H2 dalam penelitian ini diterima. 
Hal ini menunjukkan bahwa karyawan RS Islam Klaten merencanakan karirnya 
sehingga mampu mengerjakan tugas dengan lebih baik. 
Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Lakoy (2013) yang 
menyatakan bahwa dengan adanya pengembangan karir di dalam sutu perusahaan, 
maka karyawan akan merasa adanya kepastian karir yang akan diraih di masa yang 
akan datang diimbangi dengan memberikan kinerja yang optimal. 
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Akan tetapi hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Sajangbati (2016) yang menjelaskan bahwa pengembangan karir 
yang ada di dalam perusahaan tanpa di imbangi kompensasi yang sesuai dengan 
kebutuhan karyawan mengakibatkan kinerja karyawan menurun. 
4.4.3 Pengaruh Komitmen Karir Terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil perhitungan statistik, dapat disimpulkan bahwa konstruk 
Komitmen Karir berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan secara 
langsung. Hal ini dapat dilihat dari nilai t-statistic yang lebih besar dari 1,96 yakni 
sebesar 10,096. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan RS Islam Klaten memiliki 
motivasi yang lebih sehingga dapat meningkatkan kinerjanya. 
Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Salindeho (2016) 
yang menyatakan bahwa komitmen karir merupakan salah satu faktor penentu 
utama dalam mencapai hasil kerja yang lebih maksimal. 
4.4.4 Pengaruh pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan melalui 
Komitmen Karir 
Pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan dengan 
komitmen karir sebagai variabel intervening menunjukkan hubungan yang tidak 
signifikan. Pengujian hipotesis keempat ini dilakukan dengan mengetahui 
pengujian antara variabel komitmen karir dengan kinerja karyawan terlebih dahulu. 
Dari pengujian tersebut diperoleh nilai t-statistic yang lebih besar dari 1,96 yakni 
sebesar 10,096. Hal ini berarti komitmen karir berpengaruh positif signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
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Untuk pengaruh mediasi dilakukan pengujian antar variabel intervening 
dengan variabel dependen dengan menggunakan perhitungan rumus Sobel. Dari 
pengujian tersebut didapat nilai t yang lebih kecil dari 1,96 yakni sebesar 0.679. Hal 
ini berarti bahwa parameter mediasi tersebut tidak signifikan. Maka dengan 
demikian model pengaruh tidak langsung dari variabel pengembangan karir 
terhadap kinerja karyawan  RS Islam Klaten melalui komitmen tidak dapat 
diterima. 
Jika pengembangan karir dilaksanakan dengan baik, maka setiap karyawan 
akan berupaya untuk mencapai kinerja yang sebaik-baiknya, sehingga pada 
gilirannya akan mempunyai kesempatan pengembangan karir yang pada akhirnya 
dapat mendukung pencapaian organisasi yang telah ditetapkan. Selain itu pemimpin 
hendaknya memberikan motivasi sehingga karyawannya mampu mengatasi 
gangguan karir dari lingkungan kerjanya. 
Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian Febriansah (2016) 
menunjukkan bahwa komitmen karir merupakan prediktor terbaik untuk 
menentukan kinerja karyawan.
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BAB V 
PENUTUP 
5.1 Kesimpulan 
Penelitian ini bertujuan untuk menemukan bukti empiris pengaruh 
pengembangan karir terhadap kinerja karyawan di rumah sakit islam klaten. Dalam 
hal ini, komitmen karir bertindak sebagai variabel intervening. Untuk menganalisis 
hubungan antar variabel tersebut, peneliti ini menggunakan Partial Least Square 
(PLS). 
Berdasarkan analisis dan pembahasan pada bagian sebelumnya, maka 
dapat ditarik kesimpulan bahwa hubungan varaiabel pengembangan karir terhadap 
komitmen karir berpengaruh signifikan dengan dimensi pengukuran exposure, 
mentor dan sponsor, kesempatan untuk berkembang serta penetapan tujuan. 
Hubungan komitmen karir terhadap kinerja karyawan berpengaruh 
signifikan dengan dimensi pengukuran identifikasi karir, perencanaan karir dan 
ketahanan karir. Sedangkan pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja 
karyawan melalui komitmen karir tidak signifikan. 
 
5.2 Keterbatasan 
Pelaksanaan penelitian ini masih memiliki beberapa keterbatasan seperti 
berikut: 
1. Adanya kemungkinan responden yang kurang memahami maksud dari 
pernyataan-pernyataan yang ada di dalam kuesioner akan memberikan 
jawaban yang kurang sesuai dengan maksud pernyataan kuesioner. 
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2. Setiap indikator dari masing-masing variabel laten dalam penelitian ini masih 
memiliki nilai loading factor yang tidak paling besar dibandingkan nilai 
loading jika dihubungkan dengan variabel laten lain. Hal ini menunjukkan 
bahwa beberapa variabel laten masih memiliki pengukuran yang berkorelasi 
tinggi dengan konstruk lainnya. 
 
5.3 Saran 
Dengan melakukan berbagai uji pengolahan data, maka dalam penelitian ini 
peneliti memberikan saran, sebagai berikut: 
1. Hasil penelitian diadapatkan nilai yang lebih besar pada pengembangan karir 
terhadap kinerja karyawan. sehingga implikasi penelitian terhadap Rumah 
Sakit Islam Klaten adalah diharapkannya manajerial Rumah Sakit lebih 
memperhatikan kompensasi, keseimbangan kerja karyawan, serta 
menciptakan kebermaknaan kerja dan pemberdayaan internal antar 
karyawan. 
2. Untuk meningkatkan kinerja karyawan maupun mengurangi trun over 
karyawan, maka Rumah Sakit Islam Klaten dapat menberikan motivasi 
karyawan dengan memperhatikan pengembangan karir bagi karyawannya 
dengan mengadakan pelatihan. 
3. Dikarenakan pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan 
melalui komitmen karir tidak signifikan, maka terbuka lebar untuk peneliti 
selanjutnya guna membuktikan kembali pengembangan karir terhadpa kinerja 
karyawan melalui komitmen karir. 
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NOVEMBER 
2016 
DESEMBER 
2016 
JANUARI 
2017 
FEBRUARI 
2017 
MARET 
2017 
APRIL 
2017 
MEI 
2017 
JUNI 
2017 
JULI 
2017 
AGUSTUS 
2017 
 
SEPTEMBER 
2017 
KEGIATAN 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
 
1 
Penyusunan 
Proposal 
X X X X                                         
2 Konsultasi     X  X              X  X  X  X  X X               
3 Seminar 
Proposal 
                            X                
4 Revisi 
Proposal 
    X  X              X  X  X  X  X X               
5 Pengumpulan 
Data 
                              X X X            
6 Analisis Data                                 X X           
7 Penulisan 
Akhir Naskah 
Skripsi 
                                 x           
8 Pendaftaran 
Munaqasyah 
                                 x           
9 Munaqasyah                                    x         
10 Revisi Skripsi                                     x x       
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Lampiran 2 : Surat Keterangan 
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Lampiran 3 : Data Responden 
 
Kepada Responden yang terhormat 
Saya mahasiswi Institut Agama Islam Negeri (IAIN) Surakarta,  
Nama : Fitri Dewi 
NIM : 132211057 
Melakukan penelitian yang berjudul “Studi Pengembangan Karir untuk 
Mendorong Kinerja Karyawan” 
Oleh karena itu, saya membutuhkan partisipasi Bapak/ Ibu/ Sdr/ Sdri untuk mengisi 
kuesioner di bawah ini, sebagai data penelitian yang saya olah nanti. Dalam 
penelitian ini tidak akan berpengaruh terhadap hasil kerja Bapak/ Ibu/ Srd/ Sdri, 
melainkan hanya sebagai kepentingan akademis penelitian. 
Atas kerja sama dan perhatian Bapak/ Ibu/ sdr/ Sdri, saya ucapkan terima 
kasih. 
DESKRIPSI RESPONDEN 
Nama   : 
Usia   :  Tahun 
Jenis Kelamin  :   Laki-laki  Perempuan 
Pendidikan terakhir : 
Posisi Jabatan  :     
Lama Bekerja   :   Tahun 
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PETUNJUK  
1. Isilah pernyataan dibawah ini dengan sebenar-benarnya 
2. Bacalah pernyataan terlebih dahulu dengan cermat dan seksama sebelum 
bapak/ibu/sdr/sdri mengisinya 
3. Pilihlah salah satu pernyataan yang dianggap sesuai dengan memberi tanda (√) 
atau tanda (X) pada kolom 
Keterangan: 
1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 
2 = Tidak Setuju (TS) 
3 = Kurang Setuju (KS) 
4 = Netral (N) 
5 = Setuju (S) 
6 = Lebih Dari Setuju (LS) 
7 = Sangat Setuju (SS) 
KUESIONER 
No Pernyataan 
Tanggapan 
STS TS KS N S LS SS 
Pengembangan Karir  
1 
Saya memanfaatkan sebaik-
baiknya kesempatan yang saya 
dapatkan untuk mengembangkan 
diri 
       
2 
Saya diberikan kesempatan untuk 
meningkatkan kemampuan saya 
pada jenjang karir yang lebih 
tinggi  
       
3 
Saya diberikan kesempatan untuk 
megikuti program atau pelatihan 
guna menambah gelar akademik 
atau kompetensi saya 
       
4 
Saya rajin berpartisipasi dalam 
berbagai kegiatan profesional 
untuk mengembangkan karir saya 
       
5 
Saya mendapatkan dukungan 
mentor saya untuk 
mengembangkan karir saya 
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Komitmen Karir 
1 
Bidang pekerjaan/ karir saya 
adalah penting bagi diri saya 
       
2 
Saya membuat perencanaan untuk 
pengembangan karir saya 
       
3 
Saya memiliki startegi untuk 
mencapai tujuan karir saya 
       
4 
Saya selalu bekerja keras untuk 
kemajuan karir saya 
       
5 
Saya melakukan pengembangan 
diri guna mengurangi resiko karir 
saya 
       
Kinerja Karyawan 
1 
Saya selalu menyelesaikan tugas 
dengan penuh rasa tanggung jawab 
untuk mencapai hasil yang 
maksimal 
       
2 
Saya selalu memenuhi target 
pekerjaan yang telah ditetapkan 
       
3 
Saya selalu bekerja sesuai dengan 
standar mutu yang telah ditetapkan  
       
4 
Saya memiliki kualitas pekerjaan 
yang baik 
       
5 
Saya selalu menyelesaikan tugas-
tugas yang diberikan dengan cepat 
       
6 Saya selalu hadir tepat waktu        
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Lampiran 4 : Tabulasi Data 
 
Kinerja Karyawan Pengembangan Karir Komitmen Karir 
Res Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Total Res X.1 X.2 X.3 X.4 X.5 Total Res M.1 M.2 M.3 M.4 M.5 Total 
1 5 3 5 5 4 6 28 1 5 5 5 5 6 26 1 5 5 5 5 5 25 
2 5 6 6 5 5 5 32 2 7 5 5 5 5 27 2 5 5 5 5 5 25 
3 6 5 5 5 5 7 33 3 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 5 25 
4 6 5 6 5 4 5 31 4 6 5 5 4 5 25 4 5 4 4 4 5 22 
5 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 5 25 
6 5 5 5 6 5 5 31 6 5 5 5 5 5 25 6 5 5 5 6 5 26 
7 5 4 4 4 4 4 25 7 5 5 5 5 5 25 7 5 5 5 5 5 25 
8 4 4 4 5 5 5 27 8 5 5 5 5 5 25 8 5 5 5 5 5 25 
9 5 5 5 5 5 5 30 9 5 5 5 5 5 25 9 5 5 5 5 5 25 
10 5 5 5 5 5 4 29 10 5 5 5 4 5 24 10 4 5 5 5 5 24 
11 5 5 5 5 5 5 30 11 5 5 5 5 5 25 11 5 5 5 5 5 25 
12 5 5 5 5 5 5 30 12 5 7 5 5 5 27 12 7 5 5 5 5 27 
13 5 5 5 5 6 5 31 13 5 5 5 6 5 26 13 5 3 3 5 5 21 
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14 6 5 6 5 5 7 34 14 7 7 5 5 6 30 14 7 7 6 7 7 34 
15 5 5 5 6 6 5 32 15 7 5 7 5 3 27 15 5 5 5 3 3 21 
16 6 5 5 5 5 5 31 16 5 5 5 5 5 25 16 5 5 5 6 5 26 
17 5 5 5 5 5 5 30 17 5 5 5 5 5 25 17 5 5 5 5 5 25 
18 5 5 5 5 5 5 30 18 5 5 5 4 4 23 18 5 5 5 5 5 25 
19 5 5 5 5 5 4 29 19 5 5 5 5 5 25 19 5 5 5 5 5 25 
20 7 7 5 5 5 7 36 20 7 7 5 5 5 29 20 5 5 5 5 5 25 
21 5 7 7 5 6 4 34 21 5 4 5 6 5 25 21 7 7 7 7 7 35 
22 5 5 5 5 5 5 30 22 5 5 5 5 5 25 22 5 5 5 5 5 25 
23 5 5 5 4 4 4 27 23 7 7 7 4 5 30 23 4 4 4 5 5 22 
24 7 5 5 7 7 7 38 24 7 5 7 5 5 29 24 7 5 5 7 5 29 
25 7 5 7 5 5 7 36 25 7 4 4 4 4 23 25 7 5 5 5 5 27 
26 7 5 4 4 4 3 27 26 5 5 5 4 5 24 26 5 4 4 4 4 21 
27 7 7 7 7 7 7 42 27 7 7 7 7 7 35 27 5 5 5 5 5 25 
28 7 7 7 7 7 7 42 28 7 7 7 7 7 35 28 7 7 7 7 7 35 
29 4 5 5 5 5 5 29 29 7 6 6 5 5 29 29 6 5 5 5 4 25 
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30 5 4 5 4 4 5 27 30 5 5 5 5 5 25 30 7 5 5 5 5 27 
31 7 5 7 4 4 5 32 31 5 4 5 4 4 22 31 5 4 4 3 4 20 
32 5 5 5 5 5 5 30 32 5 5 5 5 5 25 32 5 5 5 5 5 25 
33 7 7 7 7 7 7 42 33 7 6 7 5 6 31 33 5 5 5 5 5 25 
34 5 4 4 5 5 5 28 34 7 5 5 5 5 27 34 5 5 5 5 5 25 
35 5 5 5 5 5 5 30 35 5 5 5 4 5 24 35 5 5 5 5 5 25 
36 7 7 7 7 6 6 40 36 7 7 7 6 6 33 36 5 7 6 6 7 31 
37 7 5 7 7 7 5 38 37 7 7 7 5 5 31 37 7 7 5 7 5 31 
38 7 5 7 5 5 7 36 38 5 6 3 5 6 25 38 7 3 5 5 3 23 
39 7 6 6 4 4 5 32 39 5 5 5 4 3 22 39 6 6 6 5 3 26 
40 5 4 4 4 4 3 24 40 5 5 5 4 4 23 40 3 5 5 5 5 23 
41 5 4 4 4 4 3 24 41 5 5 5 4 4 23 41 3 5 5 5 5 23 
42 5 4 4 4 4 3 24 42 5 5 5 4 4 23 42 3 5 5 5 5 23 
43 5 5 5 5 5 5 30 43 5 4 4 4 4 21 43 5 5 5 5 5 25 
44 5 4 5 4 4 5 27 44 5 5 5 5 5 25 44 5 5 5 5 5 25 
45 5 5 5 4 5 4 28 45 6 6 6 5 5 28 45 5 5 5 5 4 24 
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46 6 4 5 5 5 5 30 46 6 5 7 5 5 28 46 6 5 5 5 7 28 
47 6 4 5 5 5 5 30 47 6 5 7 5 5 28 47 6 5 5 5 7 28 
48 5 5 5 5 5 5 30 48 5 3 5 5 3 21 48 5 5 5 5 5 25 
49 5 5 5 4 4 6 29 49 5 5 5 4 5 24 49 5 5 4 4 4 22 
50 5 5 5 4 5 5 29 50 7 7 7 5 5 31 50 5 5 5 5 5 25 
51 5 5 4 4 4 4 26 51 5 5 5 4 5 24 51 5 4 4 5 5 23 
52 5 5 5 5 5 4 29 52 5 3 5 4 2 19 52 3 2 2 6 6 19 
53 5 5 5 5 5 5 30 53 1 1 1 1 5 9 53 5 5 5 5 5 25 
54 5 5 5 4 4 5 28 54 5 6 7 5 5 28 54 5 4 5 5 6 25 
55 5 5 5 5 5 5 30 55 5 4 5 4 4 22 55 5 5 5 5 5 25 
56 5 5 5 5 5 5 30 56 4 4 4 4 5 21 56 5 5 5 5 5 25 
57 5 5 5 4 5 4 28 57 6 6 6 5 5 28 57 6 6 6 6 5 29 
58 7 5 6 7 5 5 35 58 7 4 5 5 4 25 58 4 5 5 5 5 24 
59 7 6 7 6 7 6 39 59 7 7 7 6 6 33 59 7 7 7 7 6 34 
60 4 5 5 6 4 5 29 60 7 5 5 4 5 26 60 7 5 4 5 5 26 
61 6 6 6 6 6 5 35 61 7 5 5 6 6 29 61 6 6 6 6 6 30 
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62 5 5 5 5 5 7 32 62 5 5 5 5 5 25 62 5 4 4 4 5 22 
63 5 5 4 5 5 5 29 63 4 5 4 5 5 23 63 5 5 4 5 5 24 
64 6 5 5 6 6 5 33 64 6 6 6 6 6 30 64 6 6 5 6 5 28 
65 5 6 6 6 6 6 35 65 5 5 5 5 6 26 65 6 6 5 5 5 27 
66 5 5 5 5 6 6 32 66 6 5 6 6 6 29 66 6 5 4 5 5 25 
67 5 5 5 5 5 6 31 67 5 5 5 5 6 26 67 5 6 6 6 6 29 
68 5 5 5 5 5 5 30 68 5 5 5 5 6 26 68 5 5 5 5 5 25 
69 6 6 5 5 6 6 34 69 5 5 5 5 5 25 69 6 6 5 5 5 27 
70 6 4 5 5 5 5 30 70 5 5 5 5 6 26 70 6 6 5 5 5 27 
71 5 5 5 5 5 5 30 71 5 5 5 4 5 24 71 5 5 5 5 6 26 
72 5 5 5 5 5 5 30 72 5 5 5 5 5 25 72 5 5 5 5 5 25 
73 5 5 6 6 5 5 32 73 5 5 6 5 5 26 73 5 5 5 5 5 25 
74 7 5 6 5 4 7 34 74 5 4 5 4 4 22 74 5 4 4 5 4 22 
75 7 7 7 7 7 7 42 75 7 7 7 7 7 35 75 7 7 7 7 7 35 
76 7 7 7 7 7 7 42 76 7 7 7 7 7 35 76 7 7 7 7 7 35 
77 6 5 5 6 6 5 33 77 5 4 6 4 5 24 77 6 4 5 5 5 25 
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78 5 5 5 5 5 5 30 78 5 5 5 5 5 25 78 6 6 6 6 6 30 
79 6 6 6 6 7 7 38 79 7 7 6 6 7 33 79 6 6 7 7 6 32 
80 5 5 5 4 4 5 28 80 5 5 4 4 4 22 80 5 5 5 5 5 25 
81 7 7 6 6 7 7 40 81 7 6 7 6 6 32 81 7 7 6 7 6 33 
82 5 5 5 5 5 5 30 82 5 5 5 5 7 27 82 7 5 5 5 5 27 
83 5 5 5 5 5 5 30 83 5 4 4 4 5 22 83 5 5 5 4 5 24 
84 5 5 5 5 5 5 30 84 5 5 5 5 5 25 84 5 5 5 5 5 25 
85 5 4 4 5 4 6 28 85 5 5 5 5 3 23 85 5 4 4 5 5 23 
86 7 6 7 6 6 7 39 86 6 7 7 6 5 31 86 7 5 5 6 6 29 
87 4 4 7 7 4 7 33 87 7 7 7 4 4 29 87 4 7 7 7 4 29 
88 5 4 5 5 5 7 31 88 6 4 4 4 5 23 88 5 5 5 5 4 24 
89 4 5 5 5 4 4 27 89 4 4 4 4 4 20 89 5 5 5 5 5 25 
90 7 7 7 7 7 5 40 90 7 5 5 5 5 27 90 5 5 5 7 7 29 
91 6 4 5 5 5 6 31 91 5 5 4 5 5 24 91 5 5 5 5 4 24 
92 6 5 5 4 5 5 30 92 5 4 4 5 5 23 92 5 4 4 5 5 23 
93 7 7 7 7 7 7 42 93 5 5 7 7 7 31 93 7 7 7 7 7 35 
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94 7 5 7 7 5 5 36 94 7 5 5 5 5 27 94 5 5 5 7 7 29 
95 7 5 7 7 5 5 36 95 5 5 5 5 5 25 95 5 5 5 7 7 29 
96 6 5 6 5 5 6 33 96 6 5 4 4 5 24 96 5 4 4 5 5 23 
97 6 5 6 5 5 6 33 97 6 5 4 4 5 24 97 6 4 4 5 5 24 
98 7 5 5 5 5 5 32 98 4 4 4 5 7 24 98 7 4 4 4 7 26 
99 5 3 4 3 3 4 22 99 5 4 7 4 5 25 99 5 7 4 5 4 25 
100 6 5 6 5 6 6 34 100 5 5 4 4 5 23 100 6 6 6 6 6 30 
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Lampiran 5 : Daftar Riwayat Hidup 
 
DAFTAR RIWAYAT HIDUP 
A. DATA PRIBADI 
Nama Lengkap  : Fitri Dewi 
Jenis Kelamin  : Perempuan 
Tempat, tanggal Lahr  : Sragen, 15 Agustus 1992 
Agama  : Islam 
Alamat  : Putatsewu Rt/Rw 01/01, Jatitengah, 
Sukodono, Sragen, Jawa Tengah  
Agama  : Islam 
Email : fitridewi133@gmail.com 
No HP : 085642890355 
 
B. PENDIDIKAN 
 
1. SD N Newung I 
2. MTs Alhikmah Tanon 
3. MA Alhikmah Tanon 
4. IAIN Surakarta  
 
 
 
 
 
